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 Na era da globalização, a internacionalização das empresas é uma tendência no 
sentido da sustentabilidade das mesmas. Neste panorama organizacional e graças à 
evolução tecnológica, com impacto na mobilidade de pessoas, tem-se percebido o 
surgimento de diversas modalidades de trabalho internacional, como é o caso da 
expatriação. Devido à progressiva necessidade de flexibilização dos recursos humanos, 
outras modalidades mais complexas e dinâmicas têm surgido e é de uma dessas 
modalidades de trabalho internacional emergentes que trata este estudo – viagens 
frequentes. Relativamente à vivência desta modalidade de trabalho pelos próprios 
trabalhadores, o estudo debruça-se sobre o interface trabalho-vida pessoal. 
O presente estudo é de cariz exploratório e segue uma abordagem qualitativa. Os 
dados foram obtidos através de onze entrevistas semiestruturadas a viajantes frequentes 
portugueses. Tem como objetivo principal aceder ao significado atribuído pelos 
viajantes frequentes ao interface trabalho-vida pessoal no âmbito da sua modalidade de 
trabalho. No encalce deste objetivo procura-se identificar os fatores considerados 
desafiantes e protetores tanto no contexto de trabalho, como no contexto de vida 
pessoal; as estratégias de coping desencadeadas; a intenção de mudar de modalidade de 
trabalho e/ou de turnover; e, por último, a perceção acerca do interface trabalho-vida 
pessoal.  
Os resultados obtidos revelam que, embora os viajantes frequentes identifiquem 
fatores de stress e situações de conflito entre contextos (particularmente no sentido 
trabalho-vida pessoal), são capazes de usar estratégias de coping e, denotam alguma 
satisfação com a sua modalidade de trabalho, não revelando, explicitamente, intenção de 
turnover ou de mudança de modalidade de trabalho. De um modo geral percebem a 
interação trabalho-vida pessoal como segmentada, revelando dar mais ênfase ao 
contexto profissional.  
Apesar de os participantes revelarem saber lidar, globalmente, com os desafios 
deste estilo de vida, os resultados revelam existir impacto negativo desta ao nível da 
saúde. Assim, coloca-se uma questão, entre outras, como sugestão para futuras 




In an era of globalization, there is a tendency for the companies’ 
internationalization in order to assure their sustainability. Within this organization 
background and thanks to technological development, with impact in people’s mobility, 
diverse forms of international assignments have emerged, such as expatriation. Due to 
the growing need of human resources flexibilization, new forms of assignments have 
emerged, more complex and dynamic, and this study is examining one of them – 
frequent travelers. Regarding the experience of the professionals, this study focuses on 
the work-life interface.  
This is an exploratory study that follows a qualitative approach. The data was 
obtained through eleven semi-structured interviews to Portuguese frequent travelers. Its 
main goal is to access the meaning attributed by the frequent travelers regarding their 
work-life interface. Reaching for this goal one tries to identify the factors that are 
considered to be protector and stressful both at work and life context; implemented 
coping strategies; intention to implement changes in the form of work or intention to 
turnover; and, at last, the frequent travelers work-life interface perception.    
Results suggest that, albeit the frequent travelers can identify stressful factors 
and conflict situation between contexts (mainly in the direction work-life), are able to 
apply coping strategies and, imply to be satisfied towards their form of work, not 
showing, explicitly, turnover intention or intention to change their work form. Overall, 
they comprehend work-life interaction as segmented, implying to be work focused.  
Despite the participants revealed to manage, globally, this life style challenges, 
the results reveal a negative impact towards health. Thereby, one question arises, among 
others, as a suggestion to future researches: Is it desirable to be a frequent traveler for 
many years?    
Apesar de os participantes revelarem saber lidar, globalmente, com os desafios 
deste estilo de vida, os resultados revelam existir impacto negativo desta ao nível da 
saúde. Assim, coloca-se uma questão, entre outras, como sugestão para futuras 
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Na era da globalização o trabalho internacional ganha progressivo destaque nas 
organizações, nomeadamente nas empresas multinacionais, em nome do alcance de 
vantagem competitiva (cf. Konopaske, Chet & Ivancevich, 2009). Assim, devido ao 
aumento da internacionalização dos negócios através de estabelecimento de subsidiárias, 
parcerias e alianças estratégicas, as missões internacionais são incontornáveis (Bonache, 
Brewster, Suutari, & de Saá, 2010). Em Portugal, a estes argumentos junta-se a situação de 
retração da economia dos últimos anos, pelo que as oportunidades de negócio 
internacionais apresentam-se como uma estratégia de crescimento, ou mesmo de 
sobrevivência (HayGroup, 2010). 
As missões internacionais poderão consubstanciar-se em diferentes modalidades, 
nomeadamente no que concerne ao critério tempo de estadia no estrangeiro (Konopaske et 
al., 2009; Meinskens, Glinow, Werther & Clark, 2009), que é o que será contemplado 
neste estudo. A modalidade tradicional, e aquela que continua a ser a opção mais comum 
nas organizações, é a expatriação, tal como revela o mais recente relatório sobre tendências 
de mobilidade internacional (GMAC, 2012). Porém, nos últimos anos, devido à tentativa 
de ultrapassar problemas que se colocam com esta modalidade, como as carreiras duplas e 
outras preocupações com a família, associado à necessidade de redução de custos das 
empresas e graças à mobilidade internacional facilitada, têm surgido, com maior 
representação, modalidades de trabalho internacional com outras características marcadas 
sobretudo pelo seu carácter flexível, as denominadas missões internacionais alternativas, 
que não substituem as primeiras, mas complementam-nas (GMAC, 2012, 2011, 2010).  
A investigação científica tem revelado progressivo interesse por este tema desde os 
anos 80, focalizando-se na expatriação, nomeadamente sob uma ótica da Gestão de 
Recursos Humanos (Mayerhofer, Hartmann, Michelitsch-Riedl & Kollinger, 2004). Porém, 
de acordo com Bonache e colegas (2010) a tendência da investigação tem sido o enfoque 
no impacto a curto-prazo das missões internacionais longas, pelo que são vários os autores 
que evidenciam a necessidade de alargar a investigação a outras formas destas missões 
(Bonache et al., 2010; Collings, Doherty, Luethy & Osborn, 2011). Pela complexidade 
inerente à flexibilidade e dinamismo destas novas formas de trabalho internacional, as 
mesmas têm sido apontadas como o desafio para a Gestão de Recursos Humanos no século 
XXI (Sculling et al., 2007, in Konopaske et al., 2009).  







Na tentativa de contribuir para colmatar as lacunas da investigação identificadas, 
nomeadamente a aridez ao nível do conhecimento científico sobre missões internacionais 
alternativas/emergentes o presente estudo focalizar-se-á numa delas cujos trabalhadores 
têm sido identificados internacionalmente como international business travellers ou 
frequent travellers, passando a ser identificados para este estudo como viajantes 
frequentes. O enfoque nesta modalidade de missão internacional alternativa justifica-se 
pelo facto de estar a ganhar presença no panorama das organizações (cf. GMAC, 2012, 
2011 2010; Pinto, 2005), ainda que seja, frequentemente, desconsiderada por parte da 
Gestão de Recursos Humanos [cf. Mayerhofer et. al., 2004 a].  
Os trabalhadores nesta modalidade de trabalho encontram-se, muitas vezes 
desprotegidos pelo seu posicionamento híbrido nas empresas, pois não se enquadraram 
integralmente, nem nas estratégias de Gestão de Recurso Humanos domésticas, nem nas 
estratégias de Gestão Internacional de Recursos Humanos. Assim, pretende-se que este 
estudo contribua para uma reflexão sobre a vivência destes trabalhadores com implicações 
pessoais extensíveis a outras dimensões de vida além do trabalho. 
De entre múltiplos vetores subjacentes à vivência neste tipo de missões 
internacionais alternativas o presente estudo debruçar-se-á sobre o interface trabalho-vida 
pessoal. Esta é uma dimensão central já que, independentemente do contexto doméstico ou 
internacional, qualquer trabalhador se vê defrontado com a necessidade de gerir as 
exigências das várias esferas da sua vida, nomeadamente a esfera profissional e a pessoal. 
As próprias missões internacionais, pelas suas características, de acordo com os 
resultados da investigação científica, são um desafio, não só para os trabalhadores, como 
para as suas famílias, na medida em que provocam uma descontinuidade nas relações, 
desde logo ameaçando aquilo que os autores defendem como sendo o equilíbrio trabalho-
família. (cf. Mäkelä & Suutari, 2011) questiona, inclusivamente, se este não será um 
desafio demasiado excessivo para alguns trabalhadores e para algumas famílias. Será 
também a modalidade de viagens frequentes um desafio excessivo para os trabalhadores? 
Qual será a sua perceção relativamente ao interface trabalho-vida pessoal?  
O presente estudo, de cariz exploratório, segue uma abordagem qualitativa sob 
pressupostos construtivistas, assumindo a perspetiva dos viajantes frequentes, de forma a 
promover uma compreensão acerca do significado que estes atribuem ao seu trabalho, 







procurando identificar quais os fatores considerados desafiantes e protetores tanto no 
contexto de trabalho, como no contexto de vida pessoal; quais as estratégias de coping que 
desencadeiam; qual a intenção que têm de mudar de modalidade de trabalho; e, por último, 
qual a sua perceção acerca do interface trabalho-vida pessoal.  
Como não se conhecem estudos com os quais se possa fazer uma comparação 
direta, o presente pretende contribuir para o aumento do conhecimento neste domínio, 
essencialmente, desocultar e lançar novas pistas para a compreensão do fenómeno interface 
trabalho-vida pessoal, tal como ele é vivido e percecionado pelos seus atores. 
No Capítulo II enquadra-se a revisão da literatura considerada essencial para o 
estudo da temática em causa, concretamente em duas fases: primeiramente contextualizam-
se as perspetivas sobre as missões internacionais alternativas, nas quais se enquadram os 
viajantes frequentes, e apresenta-se o estado de arte relativamente ao estudo destas missões 
internacionais sob a abordagem da gestão de recursos humanos; de seguida, apresenta-se 
uma revisão da literatura sobre o tema interface trabalho-vida pessoal, que passa por 
abordar a evolução do constructo a partir de noções bipolares como as de equilíbrio e 
conflito trabalho-família. Esta revisão da literatura serve de base à fundamentação das 
questões orientadoras da investigação. No Capítulo III apresenta-se e justifica-se a 
metodologia utilizada no presente estudo, identifica-se a caracterização dos participantes 
no estudo e expõem-se os procedimentos de recolha e análise de dados. No Capítulo IV 
apresentam-se os resultados obtidos articulando-os com as questões orientadoras da 
investigação tendo como suporte teórico a revisão da literatura, nomeadamente em 
confronto com outros estudos que se debrucem sobre questões similares. Para concluir esta 
dissertação o Capítulo V destaca as principais conclusões do estudo, refere as principais 





























VIAJANTES FREQUENTES – INTERFACE  














Num contexto de globalização, em que as empresas procuram expandir-se a nível 
internacional, atuando num contexto global, cada vez faz mais sentido pensar-se em 
carreiras internacionais. Na medida em que a investigação científica procura responder às 
necessidades “do terreno”, é este o âmbito do presente estudo.  
Neste capítulo, procura-se fazer uma revisão da literatura relativamente aos 
principais vetores deste estudo – o trabalho internacional, nomeadamente a modalidade 
viagens frequentes, e o interface trabalho-vida pessoal. 
 
2.1 - Trabalho internacional 
Face ao cenário de inúmeras empresas terem subsidiárias espalhadas por todo o 
mundo há que considerar o perfil e as necessidades dos seus trabalhadores. O facto de 
muitas das empresas multinacionais valorizarem as competências e conhecimento dos 
trabalhadores do país de origem da organização, seguindo uma estratégia de recrutamento 
etnocêntrico (Mayerhofer & Brewster, 1996), leva à necessidade de deslocações desses 
trabalhadores de modo mais ou menos permanente. A estes trabalhadores é exigido um 
esforço duplo, tanto a integração global, como de responsabilidade local (Mäkelä, 
Björkman & Ehrnrooth, 2009).  
Apesar da elevada exigência para com os trabalhadores, Larsen (2004, in Collings 
et. al. 2011) defende que estas experiências profissionais internacionais são mutuamente 
benéficas, respondendo tanto à necessidade competitiva das organizações, como à 
necessidade de desenvolvimento dos trabalhadores. Takeuchi, Tesluk, Yun e Lepak, (2005) 
defendem, inclusivamente, que estas missões internacionais são a oportunidade para 
trabalhadores ambiciosos alavancarem as suas oportunidades de carreira. 
Quando falamos de trabalho internacional podemo-nos estar a referir a uma 
diversidade de situações com características diferentes. Para tornar mais inteligíveis os 
conceitos têm sido propostas várias categorizações, nomeadamente uma que concebe o 
trabalho internacional de acordo com um critério de quem tomou a iniciativa de 
mobilidade (Inkson, Arthur, Pringle & Berry, 1997) e outra de acordo com um critério de 
duração das estadias no estrangeiro (Meiskens, et al., 2009). De acordo com Inkson e 
colegas (1997), a mobilidade internacional divide-se em Expatriate Assignments e 







Overseas Experience, sendo que no primeiro caso a iniciativa de mobilidade é da empresa 
e no último a iniciativa é do próprio trabalhador. Já Meiskens e colegas (2009) concebem o 
trabalho internacional em modalidades numa lógica de continuum de tempo despendido 
fora do país de origem, incluindo modalidades em que o(s) período(s) no estrangeiro 
representa(m) uma menor fatia do tempo total até às modalidades que implicam uma longa 
permanência no estrangeiro. O presente estudo vai adotar como referência a definição 
proposta por Meiskens e colegas (2009), na medida em que considera a duração das 
viagens e sua frequência como aquelas característica mais distintivas da modalidade de 
trabalho em estudo em comparação com as restantes.  
São vários os autores que apresentam propostas de definição destas missões 
internacionais, ainda que não difiram muito entre si [Bonache et al., 2010; Cartus, 2010; 
Konopaske, et al., 2009; Mayerhofer, 2004, a); Meiskens et al., 2009; Reich & Harzing, 
2010]. Destacam-se as categorias mais referidas na literatura neste continuum: missões 
pendulares, missões de curta duração, viagens de negócio, expatriação e transferência.  
As modalidades tradicionais são as que implicam estadia mais prolongada no país 
de destino: a transferência, que representa a deslocação definitiva de um país para outro 
sem retorno nem prazo definido e a expatriação, que se refere a uma missão internacional 
cuja duração é geralmente de um ano, podendo variar de três a cinco anos. Esta última é a 
modalidade de missões internacionais que se considera “clássica”, por ser a mais frequente, 
a mais retratada na literatura e aquela mais focada nas práticas de gestão de recursos 
humanos.    
Nos últimos anos têm emergido novas formas de trabalho internacional, que se 
consideram missões internacionais alternativas, nas quais se enquadram as seguintes: 
missões de curta duração, que decorrem por períodos inferiores a um ano; missões 
pendulares, que implicam que os trabalhadores se dividam entre dois locais de trabalho, 
possivelmente em resposta a um problema em particular (Bonache, 2009); e as viagens 
frequentes (na literatura anglo-saxónica identificadas por international business travellers 
ou frequent travellers), que se caracterizam por múltiplas deslocações internacionais para 
um ou mais destinos em cada ano, não implicando relocalização, nem do próprio, nem da 
sua família. Esta última modalidade terá enfoque neste estudo, pelo que será caracterizada 
com maior profundidade no ponto 2.1.2 deste capítulo.  







2.1.1 - Missões Internacionais Alternativas  
Apesar de não ser claro na literatura o declínio do uso de missões de expatriação 
mais tradicionais, é claro o aumento das missões internacionais alternativas [e.g.: Cartus, 
2011; Collings et al. 2007; GMAC, 2012, 2011, 2010; Mayerhofer et al., 2004 a); 
PricewaterhouseCoopers, 2005, in Mayerhofer, Schmidt, Hartmann & Bendl, 2011;].  
Em 1999, Harris [Mayerhofer, 2004 a)] defendia que as missões internacionais 
alternativas se justificavam pela entrada no mercado internacional de empresas de média 
dimensão, dados os seus limitados recursos financeiros e a urgência de tempo. Já nos 
últimos anos, a escolha destas modalidades de trabalho passou a ser uma estratégia global 
das empresas em resposta, tanto à necessidade de mobilidade, como às necessidades de 
gestão do talento no âmbito de uma política de redução de custos (Cartus, 2010; 
Mayerhofer et al., 2011).  
O que se destaca dos relatórios GMAC de 2010, 2011 e 2012 ao nível das 
tendências, na escolha das empresas, pelas modalidades de missões internacionais, é um 
esforço no sentido de evitar substituir os expatriados numa determinada missão por outros, 
aumentando o seu tempo de permanência de modo a reduzir custos. Esta política traduz-se 
numa evolução quanto ao uso de missões internacionais alternativas. Contudo, a 
diversificação das modalidades internacionais, associada a uma política de aumento das 
localização de expatriados (particularmente notória em 2012), a tendência de crescimento 
da modalidade viagens frequentes foi-se invertendo, particularmente em 2012, 
representando ainda uma fatia considerável do total de missões internacionais (25%). Já no 
contexto dos mercados emergentes, em 2011, continuava a haver uma preferência pelas 
missões de longa-duração, ainda que logo seguida pelas missões de curta-duração e as 
viagens frequentes (Cartus, 2011; GMAC, 2011, 2010).  
Quanto a expectativas de promoção de missões internacionais, por parte das 
empresas, apesar de a prioridade identificada nos últimos anos ser a localização de 
expatriados (36% em 2012), possivelmente numa ótica de rentabilização do investimento 
efetuado e redução de custos com estes trabalhadores, a modalidade viagens frequentes 
mantinha o seu lugar de destaque em 2011 (17%), não havendo dados sobre a mesma em 
2012 (GMAC, 2012, 2011). Esta presença justificar-se-á pela maior viabilidade destas 
modalidades não tradicionais de trabalho internacional devido ao menor custo envolvido, à 







melhoria nas comunicações, maior mobilidade (nomeadamente no transporte aéreo) e 
melhores qualificações das empresas de destino [Mayerhofer et al., 2004 a), 2011].  
Para além de serem mais viáveis, as missões alternativas surgem como solução para 
alguns dos problemas apresentados pelos expatriados para resistirem a estas missões [cf. 
Cappellen & Janssens, 2010; Collings, 2007; Konopaske, 2009; Mayerhofer, et al., 2004 
a); Mayerhofer, Iellatchitch, Meyer, Steyrer, Schiffinger, & Strunk, 2004; Mayerhofer et 
al., 2011; Welch et al., 2007], tais como: as preocupações com o balanço família-trabalho, 
dificuldade no recrutamento, integração e reintegração dos expatriados; problemas de 
imobilidade de pessoal (e.g.: carreiras duplas, filhos em idade escolar); relações de 
negócios que se alteram (e.g.: joint ventures); acesso a uma força de trabalho global, tais 
como os gestores globais com capacidade de adaptação a várias culturas. Como é referido 
na literatura, o balanço trabalho-vida pessoal (com maior enfoque no vetor familiar) é uma 
das preocupações subjacentes às missões internacionais, pelo que as missões internacionais 
alternativas têm vindo a ser preferidas devido ao menor período de duração da ausência do 
país de origem [Cappelen & Jansens, 2010; Collings, 2007; Mayerhofer et al., 2004 a); 
Mayerhofer et al., 2011], pressupondo que estas formas de trabalho não terão um impacto 
tão profundo ao nível do interface trabalho-vida pessoal quanto as restantes.  
Porém, as missões internacionais alternativas também envolvem problemas, 
nomeadamente a falta de definição de políticas de Gestão de Recursos Humanos, custos de 
gestão [Mayerhofer, 2004 b)], impacto negativo no balanço trabalho-família e 
consequências ao nível da saúde como o burnout e o stress [Mayerhofer et al., 2004 a); 
Tahavanaien, 2005, in Mayerhofer et al., 2011]. Note-se que estas missões são tão ou mais 
exigentes do que as missões mais longas ao nível das competências necessárias, 
capacidade de adaptação e resiliência [Mayerhofer et al., 2004 a)], embora não sejam 
objeto de tanto apoio organizacional como as missões internacionais tradicionais. 
Apesar dos problemas associados às missões internacionais alternativas, o estudo 
de Mayerhofer e colegas (2011) revela que os trabalhadores nestas missões percebem-nas 
como positivas ao nível de desenvolvimento pessoal e de carreira, considerando, porém, 
que existe um défice ao nível do apoio organizacional, o que aponta para a importância do 
desenvolvimento de programas de apoio personalizados. 
 







2.1.1 – Viagens Frequentes 
A escassez de trabalhos científicos que se tenham debruçado sobre a modalidade de 
trabalho internacional Viagens Frequentes foi um dos motivos pelos quais se optou por 
tomá-la como objeto de estudo. Outro argumento forte para tomar esta modalidade como 
objeto de estudo foi o fortalecimento da sua presença no panorama europeu, 
nomeadamente no panorama português, graças à evolução do sistema de transportes 
aéreos, que viabiliza deslocações muito céleres entre capitais europeias, em muitos casos 
perdendo sentido a necessidade de um trabalhador se mudar para o país de destino (com a 
família). 
Como foi referido, esta modalidade caracteriza-se por situações profissionais que 
requerem múltiplas deslocações para países estrangeiros, ainda que os profissionais 
mantenham atividade profissional na empresa-mãe. Estas estadias no estrangeiro poderão 
ser com maior ou menor frequência, para um ou mais destinos anuais, decorrendo por 
períodos mais ou menos alargados, apontando Konopaske e colegas (2009) para um 
período máximo de oito semanas. Note-se, porém, que apesar de esta modalidade de 
trabalho ser caracterizada por estadias curtas, o facto de estas viagens serem frequentes 
pode implicar grande ausência do país de origem (Bonache et al., 2010; Konopaske et al., 
2009).  
Convém, no entanto, considerar que a distinção entre esta modalidade e outras é 
ténue, não sendo, inclusivamente, conceitos mutuamente exclusivos (e.g.: um expatriado 
pode ter necessidade de fazer também muitas deslocações ao estrangeiro) (Welch, D., 
Welch, L. & Worm, 2007).  
 
2.2 – O interface trabalho-vida pessoal  
Pela leitura de vários estudos sobre missões internacionais (e.g.: Meiskens, 2010) 
percebe-se que, na análise destas diferentes modalidades de trabalho internacional, há 
vários fatores a considerar, tais como a análise dos objetivos em confronto com as 
motivações, o apoio prestado a estas missões pela organização, o ajustamento dos 
trabalhadores a estas missões, as questões de género, o bem-estar físico e psicológico e o 
balanço família-trabalho. Destas dimensões consideradas relevantes para o estudo das 







missões internacionais alternativas a presente investigação terá como enfoque o interface 
trabalho-vida pessoal por se revelar, em vários estudos, tanto americanos como europeus, 
uma problemática muito saliente no âmbito laboral.  
O interface trabalho-vida pessoal é um assunto cada vez mais pertinente devido à 
complexidade e dinamismo dos estilos de vida profissionais. Desde logo, no contexto 
global, cerca de 40% a 70% dos trabalhadores que são pais vivenciam conflito neste 
interface, mais concretamente nas dimensões trabalho-família (European Commission, 
2004). Esta problemática também tem ganho relevo nos estudos sobre missões 
internacionais, sendo uma variável central em muitos deles, particularmente sobre a 
expatriação (e.g.: Bonache et al., 2010; Harzing, 2004, in Fischlmayr & Kollinger, 2010, 
Konopaske, 2009), mas também nas missões internacionais alternativas [Mayerhofer et al., 
2004 a); Mayerhofer et al., 2004 b); Starr & Currie, 2009]. Aspetos desta dimensão foram, 
inclusivamente, considerados como sendo dos maiores desafios críticos para os 
trabalhadores internacionais em inquéritos recente sobre mobilidade internacional (GMAC, 
2012, 2011). No relatório GMAC de 2012, as preocupações com a família, por si só, foram 
apontadas como fator explicativo de 34% das missões internacionais mal sucedidas. 
Por último, o enfoque na relação das missões internacionais alternativas com a vida 
extraprofissional segue, inclusivamente, uma sugestão de Cappellen e Janssens (2010), que 
enfatizam a importância de caracterizar a realidade atual das carreiras, dadas as mudanças 
dinâmicas e constantes. 
 
2.1.1 – Evolução do constructo interface trabalho-vida pessoal 
 Numa perspetiva mais abrangente, o binómio trabalho-família tem sido objeto de 
estudo em inúmeros trabalhos de investigação científica, nomeadamente na área social, sob 
diversas perspetivas (cf. Nascimento, Menezes & Coimbra, 2003), tendo o interesse por 
esta temática aumentado exponencialmente desde 2003, nomeadamente na área da gestão, 
(Chang, McDonald & Burton, 2010). De acordo com revisões da literatura recentes sobre 
estas questões (Chang et al., 2010; Chen & Powell, 2012), a tendência da investigação 
científica sobre esta questão divide-se no enfoque em dois constructos (ainda que não 
sejam considerados bipolares): “balanço, que tem sido definido como o equilíbrio e a 
harmonia entre os domínios trabalho e vida” e “conflito ou interferência, que têm sido 







entendidos como o resultado negativo ou desequilibrado da combinação do trabalho 
remunerado e das atividades extra-trabalho” (Chang et al., 2012, pp. 2382 - 2383).  
O primeiro constructo referido é o de balanço trabalho-família, relativamente ao 
qual há várias propostas de definição, que vão no sentido de considerar a satisfação e o 
bom funcionamento de ambas as esferas de vida (trabalho e família), com níveis mínimos 
de conflito (cf. Fischlmayr & Kollinger, 2011; Seery, Corrigal & Harpel, 2008).  
Por outro lado, o constructo conflito trabalho-família corresponde à linha de 
investigação seguida pela maioria dos estudos neste campo. Este constructo assume uma 
perspetiva de escassez, segundo o qual os recursos de tempo e energia de um trabalhador 
são limitados, pelo que este tem que tomar decisões sobre como despender os mesmos já 
que o investimento de tempo num papel esgota o tempo a destinar aos restantes (Becker, 
1991, in Fischlmayr & Kollinger, 2011; Goode, 1960).  
O constructo conflito trabalho-família assume ainda o efeito de interferências 
intercontextuais, também identificadas como spillover, preconizando-se que para além da 
direção das interferências não ser arbitrária, as suas valências podem ser positivas ou 
negativas, consoante a qualidade dos efeitos que resultam da relação (potenciando ou 
degradando o envolvimento e/ou a satisfação no papel alternativo). Acresce o facto de a 
relação entre esferas ser considerada bidirecional (Byron, 2005; Greenhaus & Beutell, 
1985; Mäkelä & Suutari, 2011), ainda que vários estudos revelem níveis mais elevados de 
conflito trabalho-família do que o inverso (cf. European Commission, 2004; Post, 
DiTomaso & Farris, 2009). Este facto leva Frone e colegas (1992, in European Comission, 
2004 p.12) a concluir que “os limites entre trabalho e família são assimetricamente 
permeáveis”. 
Este constructo assume também que os diferentes papéis de vida podem gerar 
conflito entre si por terem objetivos e necessidades opostas, mutuamente incompatíveis, o 
que leva a que a participação num dos papéis seja mais difícil pela exigência da 
participação no outro. Em suma, trata-se de conflitos que afetam a qualidade de ambas as 
esferas (Ahuja et al., 2007; Nascimento et al., 2003), podendo provocar, diretamente, 
intenções de turnover, assim como problemas de saúde (Frone, Russell & Cooper, 1997, in 
European Commission, 2004) e, indiretamente, ter impacto no empenhamento 
organizacional, ao ser uma fonte de stress e exaustão (Ahuja, Chudoba, & Kacmar, 2007).  







Greenhaus e Beutell (1985) preconizam assim uma classificação de tipos de 
conflito possíveis: conflito de tempo, que pode ocorrer quando a dedicação de tempo a um 
papel impedir de cumprir as exigências do outro, ou mesmo as pressões de tempo 
associadas a um dos papéis tornar fisicamente impossível o cumprimento de expectativas 
do outro; conflito de pressão, pode ocorrer quando o mal-estar associado a um papel (e.g.: 
perceção de pressão, cansaço, irritabilidade) derivado de um dos papéis limita o 
desempenho do outro; por último o conflito comportamental, que deriva da exigência de 
um comportamento no contexto de uma das esferas ser incompatível com o 
comportamento esperado na outra. A estas tipologias Mäkelä e Suutari (2011) propõem o 
conceito conflito de mobilidade, tendo em conta os desafios específicos dos trabalhadores 
em missões internacionais, nomeadamente as exigências de ajustamento a novos países e 
contextos de trabalho.  
A centralidade do conflito de tempo tem surgido nas conclusões de vários estudos 
sobre mobilidade internacional, nomeadamente no estudo de Mäkelä e Suutari (2011) 
sobre a gestão do balanço trabalho-família com trabalhadores em missões internacionais, 
devido às longas horas de trabalho, disponibilidade total e múltiplas viagens; e no estudo 
exploratório sobre expatriados de Schuetter (2012), no qual se concluiu que estes percebem 
o conflito trabalho-família predominantemente como sendo da tipologia conflito de tempo. 
Contudo também o conflito de pressão, que reflete a elevada exigência das missões, foi 
reportado como relevante no estudo de Mäkelä e Suutari (2011). 
Para potencialmente promover os conflitos referidos são várias as condições 
desafiantes, que estão presentes nos vários contextos. Byron (2005) preconizou três tipos 
de variáveis: variáveis relacionadas com o trabalho, que incluem as características do 
trabalho e do seu contexto (e.g.: sobrecarga de trabalho); variáveis não relacionadas com o 
trabalho, que remetem para as necessidades familiares, idade dos filhos; e variáveis 
demográficas ou individuais (e.g.: género, salário, características de personalidade).  
Apesar de a generalidade dos estudos se focalizar numa perspetiva pessimista da 
relação trabalho-família, a participação em diferentes papéis poderá ser construtiva, não só 
devido ao efeito de spillover positivo já referido, como graças a outras interferências 
favoráveis tais como o efeito do enriquecimento trabalho-família, a partir do qual se 
considera que as experiências num papel enriquecem e/ou trazem benefícios às 
experiências no outro, numa perspetiva sinergética subjacente à acumulação de papéis 







(Chen & Powell, 2012; Lê, Tissignton & Budhwa, 2010). Refira-se que o constructo 
enriquecimento, assim como o de conflito, é considerado bidirecional (Greenhaus & 
Powell, 2006).  
Note-se que já se têm desenvolvido estudos que abrangem as duas linhas de 
pensamento (conflito e enriquecimento entre os contextos de trabalho e de vida pessoal), 
como é o caso do estudo exploratório de Schuetter (2012), onde se concluiu que os 
entrevistados foram capazes de identificar interações entre os contextos trabalho e família 
nas duas direções, mas também exemplos de situações de enriquecimento trabalho-família 
e vice-versa.   
Um estudo de Ahuja e colegas (2007) sobre “IT Road Warriors” (consultores de 
Tecnologias de Informação que passam a maioria do seu tempo de trabalho em clientes 
distantes, dentro da área de residência ou noutros países), definição que se assemelha à de 
viajantes frequentes, aponta para uma maior dificuldade destes trabalhadores em gerir as 
responsabilidades profissionais e familiares, uma vez que trabalham longe de casa durante 
a semana.   
Considerando que fora da dimensão trabalho existem outras dimensões para além 
da dimensão família, ainda que esta possa ser considerada a dimensão fundamental 
(Kossek, Ruderman, Braddy, & Hannum, 2012), este estudo seguirá a tendência da 
investigação científica (Chang et al., 2010; Kossek et al., 2012), optando por considerar 
uma maior variedade de fatores extraprofissionais, nos quais se enquadrará o fator família 
(e.g.: família alargada, amigos, atividades de lazer, etc.). 
 
2.2.2 – Conceitos-chave sobre o interface trabalho-vida pessoal 
No interface trabalho-vida pessoal poderemos considerar fatores stressores, que 
contribuem negativamente para esta relação, e fatores protetores que agem em favor da 
mesma, frequentemente no sentido de neutralizar os primeiros. Neste interface os fatores 
desafiantes e protetores encontram-se em ambas as esferas e em interação. De acordo com 
vários estudos, os recursos no contexto de trabalho e no contexto extraprofissional são 
antecedentes, não só do conflito trabalho-vida pessoal e vida pessoal-trabalho, como 
também são antecedentes do enriquecimento trabalho-vida pessoal e vida pessoal-trabalho 
(cf. Grzywacz & Butler, 2005). 







Nas subsecções seguintes, separadamente, apresentam-se alguns fatores 
relacionados com o trabalho e outros com a vida pessoal (domínio extraprofissional), que 
podem ser considerados desafiantes ou protetores no interface trabalho-vida pessoal.  
 
2.2.2.1 - Fatores no contexto de trabalho  
Como já foi referido, o contexto profissional de trabalhadores em missões 
internacionais, nomeadamente em viagens frequentes, é amplamente desafiante. De acordo 
com a revisão da literatura apresentam-se alguns fatores considerados como stressores no 
interface trabalho-vida pessoal. 
Um dos fatores de stress é a perceção de mais desafios em comparação com o 
trabalho em contexto doméstico, na medida em que, nomeadamente no caso dos 
expatriados, a missão no país de destino exige maior responsabilidade do que no país de 
destino, implica exigências de adaptação cultural e adaptação a situações imprevistas (cf. 
Mäkelä & Suutari, 2011).  
Outro fato desafiante é a perceção de excesso de trabalho, que, de acordo com um 
estudo sobre flexpatriados (Meyskens, Von Glinow, Werther & Clarke 2010) é frequente, 
dado o volume excessivo de trabalho, o acumular de trabalho na empresa-mãe, as viagens 
de última hora, o jetlag e o burnout. Estes resultados são confirmados pelo estudo de 
Ahuja e colegas (2007) sobre os “IT warriors”, que revela ainda correlações negativas 
entre a perceção de excesso de trabalho e conflito trabalho-vida pessoal.  
Já a maior autonomia do trabalhador, ou seja, a possibilidade de o trabalhador 
controlar o desenvolvimento das suas tarefas profissionais, poder-lhe-á permitir gerir o 
equilíbrio trabalho-família de modo mais favorável, constituindo-se assim como variável 
protetora, de acordo com vários estudos que apontam para uma relação positiva entre 
autonomia e baixos níveis de conflito trabalho-família (cf. Ahuja et al., 2007), Porém, o 
estudo de Ahuja e colegas (2007) com um perfil de trabalhadores que se enquadram no 
conceito dos viajantes frequentes, aponta para a inexistência de um efeito positivo da 
autonomia na gestão do balanço trabalho-família, uma vez que os trabalhadores se 
encontram geograficamente distantes durante a semana. Mayerhofer e colegas [2004 a)], 
num estudo com flexpatriados, revela ainda uma dificuldade acrescida que se prende com 
esta flexibilidade laboral: a dificuldade em planear a vida familiar devido à necessidade de 







viajar sem aviso prévio, o que a aplicar-se à realidade dos viajantes frequentes, 
transformando esta variável protetora em desafiante/stressora.  
 O estudo de Byron (2005) sobre os antecedentes do conflito trabalho-família 
aponta para a relação entre níveis de stress elevados e longas horas de trabalho com maior 
conflito trabalho-família do que conflito família-trabalho, acontecendo o mesmo no caso 
em que os trabalhadores têm menor apoio de colegas e/ou supervisores e horários de 
trabalho menos flexíveis. Já as variáveis género e nível salarial não apresentam relação 
significativa com o conflito trabalho-família neste estudo. 
Um estudo exploratório com expatriados (Schuetter & Boerner, 2012) aponta para a 
importância do apoio de colegas no trabalho, tanto como fator protetor como fator de 
stress, em caso de ausência deste fator. A perceção do apoio organizacional é percebida 
neste estudo como fundamental, ainda que os resultados revelem um enfoque 
predominante no apoio logístico e não tanto no apoio emocional, como esperavam os 
autores. Note-se que os resultados revelam que a perceção de ausência de apoio 
organizacional foi um dado ainda mais marcante que a satisfação com a sua existência.  
 Tendo em conta o resultado de estudos anteriores com trabalhadores em mobilidade 
internacional, que apontam para a existência de fatores desafiantes e protetores no contexto 
de trabalho com impacto ao nível do interface trabalho-vida pessoal, pretende-se identificar 
quais são estes fatores no caso concreto dos viajantes frequentes. Nesse sentido 
estabelecem-se as seguintes questões de investigação relativas ao contexto profissional dos 
viajantes frequentes: 
Quais são os fatores desafiantes? 
Quais são os fatores protetores? 
 
2.2.2.2 - Fatores no contexto de vida pessoal  
Conforme resultados científicos, a família (imediata ou alargada), ainda que 
fisicamente ausente, assume um papel decisivo na vivência das missões internacionais para 
os trabalhadores, desde a decisão de aceitação do projeto, ajustamento e sucesso do mesmo 
(Konopaske et. al, 2009; Starr & Currie, 2009) ao equilíbrio família-trabalho (Suutari & 
Mäkelä, 2011).  







Note-se que, de acordo com um estudo sobre o papel da família em missões de 
curta-duração (Starr & Currie, 2009), a centralidade da família nestes contextos de missão 
internacional é tão verdadeira para trabalhadores casados, como para solteiros. De facto, 
apesar de os trabalhadores solteiros terem vindo a ser negligenciados pela investigação 
científica, estudos recentes revelam que estes, mesmo que não tenham filhos, também 
percecionam conflito trabalho-família (Fischlmayr & Kollinger, 2011). O estudo de Byron 
(2005) aponta inclusivamente para o facto de pais solteiros revelarem mais conflito 
trabalho-família e o inverso que pais casados. Já os trabalhadores sem filhos, quer sejam 
casados ou solteiros, apresentam níveis semelhantes destes conflitos.   
Neste sentido, o presente estudo terá em conta um conceito de família alargada, não 
só ultrapassando limitações apontadas por Chang e colegas (2010) à investigação sobre 
balanço trabalho-família, que só tem em conta famílias tradicionais, como também 
seguindo a sugestão de Konopaske e colegas (2009) de fragmentar o fator família em 
dimensões (e.g.: viver próximo de familiares idosos e ter filhos em casa). Esta divisão 
aponta para a possível dupla responsabilidade inerente ao papel familiar de um adulto, o 
cuidado dos descendentes e dos ascendestes, cenário cada vez mais frequente dado o 
aumento da esperança média de vida nos países ocidentais e mesmo a parentalidade, o que 
leva a que, no mesmo espaço temporal se juntem ascendentes e descendentes com 
necessidades de cuidado. Estas responsabilidades familiares aumentam a complexidade na 
gestão deste papel com o papel profissional, também ele complexo e exigente. No presente 
estudo ter-se-á em conta, de modo diferenciado, o cuidado de adultos e de crianças, o que 
tem vindo a ser uma limitação apontada a outros estudos (cf. Byron, 2005). 
No que concerne às relações amorosas, as missões internacionais representam um 
risco, independentemente de o trabalhador ser acompanhado pelo(a) companheiro(a) ou de 
este permanecer em casa. Ainda que no caso dos viajantes frequentes o acompanhamento 
de companheiros(as) possa não se verificar, desde logo a transição para um novo estilo de 
vida, de acordo com Fischlmayr e Kollinger (2011), pode constituir tensões à relação, 
pondo em causa o balanço trabalho-família.  
Os resultados do estudo de Konopaske e colegas (2009), sobre a motivação para 
aceitar missões internacionais, apontam para uma correlação negativa entre a existência de 
familiares que vivam próximos do trabalhador ou a existência de filhos em casa e a sua 







vontade em aceitar uma missão internacional, nomeadamente na modalidade de viagens 
frequentes. Este resultado é compreendido pelos autores devido às longas ausências que 
estas missões de curta duração como as viagens frequentes implicam, significando 
ausência em situações familiares significativas (e.g.: aniversários, eventos escolares, 
doenças imprevistas), assim como sobrecarga das responsabilidades do companheiro(a), 
conclusão que vem confirmar resultados de outros estudos, nomeadamente o de 
Mayerhofer [2004a)] sobre os “flexpatriados”. Outros estudos, especificamente sobre 
viajantes frequentes, corroboram o forte impacto a nível familiar destas missões 
decorrentes da separação física da família, o que conduz a sentimentos de isolamento e 
solidão, ressentimento do cônjuge pelo tempo de ausência e perturbação das relações 
(Welch & Worm, 2006, in Sarr & Currie, 2009) e sentimentos de culpa pela incapacidade 
em responder às necessidades familiares (Lê et al., 2010).  
O(a) companheiro(a) tem um papel importante para a decisão de aceitar qualquer 
modalidade de missões internacionais (cf. Sarr & Currie, 2009), mas o seu apoio é 
percebido pelos trabalhadores como fundamental ao longo de todo o processo de 
mobilidade, tal como revela um estudo exploratório com expatriados (Schuetter, 2012). 
Este último estudo concluiu também que o apoio familiar é percebido como central para os 
expatriados (Schuetter, 2012), sendo mais frequentemente considerado fator protetor (do 
que desafiante) e distinguindo-se em apoio instrumental e emocional. 
Outros fatores importantes no contexto de vida pessoal são o lazer e o desporto. 
Embora estes fatores tenham sido pouco considerados pela investigação científica acerca 
da mobilidade internacional, um estudo de Fischlmayr e Kollinger (2011) sobre o balanço 
trabalho-família com expatriadas austríacas revela a importância do tempo para lazer e 
para desenvolver exercício físico para atingir o desejado balanço. 
Em suma, tendo em conta o contexto de vida pessoal dos viajantes frequentes, no 
qual se enquadra a esfera familiar, o presente estudo pretende explorar quais são os fatores 
que desafiam e aqueles que favorecem o interface trabalho-vida pessoal dos viajantes 
frequentes.  
 
Quais são os fatores desafiantes? 
Quais são os fatores protetores? 







2.2.2.3 - Estratégias de coping  
De acordo com a teoria dos sistemas familiares de Minuchin (1974, in Konopaske, 
2009) os sistemas familiares, ao longo de uma série de estádios desenvolvimentais, estão 
em constante luta pelo sentido de equilíbrio, que é geralmente desafiado, tanto por pressões 
dentro do próprio sistema familiar, como pressões externas ao mesmo, como é o caso das 
exigências do trabalho. Na senda por uma vivência positiva do interface trabalho-vida 
pessoal, os trabalhadores (e outros elementos da família) implementam estratégias de 
coping, que se caracterizam por esforços cognitivos, emocionais e comportamentais para 
gerir os fatores stressores (Lazarus & Folkman, 1984, in Post, 2009), que podem ir no 
sentido de os procurar alterar, minimizar ou anular (e.g.: turnover).  
O estudo de Byron (2005) sobre conflito trabalho-família confirma que estratégias 
de coping, assim como competências de gestão de tempo, são fatores protetores das 
interferências entre família e trabalho. Macan (1994) defende precisamente que quando há 
maior perceção de controlo de tempo (gestão de tempo) há menores tensões no trabalho e 
maior satisfação.   
Poder-se-ão identificar estratégias de coping distintas. Neste estudo utilizar-se-ão as 
tipologias propostas por Mäkelä e Suutari (2011) num estudo sobre conflito família-
trabalho no âmbito de missões internacionais: resolução de problemas, que remete para o 
esforço em resolver o problema, repensar a situação e mudar o contexto; coping emotional, 
que se refere à capacidade de gerir emoções, particularmente relevante para situações em 
que o contexto é imutável; coping de evitamento, que corresponde ao evitamento de uma 
situação de stress físico ou psicológico; coping de reavaliação, que remete para 
reapreciações baseadas em informações de experiências prévias.  
O estudo de Mäkelä e Suutari referido concluiu que os trabalhadores em missões 
internacionais têm maior tendência para implementar estratégias de coping ativas (de 
resolução de problemas), tais como procurar gerir o horário com flexibilidade, limitar as 
viagens e mesmo procurar mudar de emprego, procurar apoio organizacional ou 
desenvolver redes sociais, e manter contacto com familiares e amigos. A procura de 
contacto virtual com elementos significativos reforça conclusões de outros estudos, que 
defendem que o apoio da família, ainda que à distância, tem sido percebido como muito 
importante, quer por “flexpatriados” [Mayerhofer et al., 2004 a)], quer por trabalhadores 







em missões de curta-duração (Starr & Curie, 2009). De facto as novas tecnologias de 
comunicação, como a internet, apresentam-se como fator facilitador da interação com os 
familiares e amigos, servindo para potencialmente minorar o impacto da separação da 
família e amigos [Ahuja et al., 2007; Mayerhofer, 2004 a)], ainda que, como defendem 
Hinds e Kiesler (1995, in Ahuja, et al., 2007), não serão substitutos do contacto pessoal 
com os mesmos. 
De acordo com a proposta de classificação de estratégias de coping e com os 
resultados dos estudos referenciados, no presente estudo serão exploradas as estratégias de 
coping usadas em prol do interface trabalho-vida pessoal. Por outro lado serão explorados 
os projetos pessoais e profissionais dos entrevistados no sentido de procurar perceber se 
pretendem introduzir mudanças no seu estilo de vida pessoal e/ou profissional, 
nomeadamente se têm intenção de mudar de modalidade de trabalho ou emprego 
(turnover), planos que poderão ser entendido como estratégias de coping. Nesse sentido 
foram formuladas as seguintes questões de investigação:  
Que tipo de estratégias de coping são implementadas? 
Em que medida há intenção de mudança de modalidade de trabalho ou turnover? 
 
2.2.2.4 – Avaliação do interface trabalho-vida pessoal 
Nas subsecções anteriores foi exposta a temática interface trabalho-vida pessoal de 
acordo com uma organização conceptual, que ainda que contribua para a 
compreensibilidade dos conceitos, poderá ser artificial e/ou não representativa da 
realidade. Assim, indo ao encontro da tendência da investigação nesta área, optou-se por 
explanar o interface trabalho-vida pessoal partindo da exploração dos conceitos 
subjacentes a cada um dos contextos – contexto de trabalho e contexto de vida pessoal – de 
forma separada e, ainda que não tenha sido esse o intuito, aparentemente estanque. De 
facto, o que nos mostra a nossa própria experiência de vida e alguma literatura que se 
debruça sobre a gestão de papéis de vida (cf. Kossek, Ruderman, Braddy & Hannum, 
2012), é que o aumento da complexidade do nosso estilo de vida, marcada, particularmente 
nas últimas décadas, pela evolução das formas de comunicação e de mobilidade, permite 
uma tal flexibilidade, que os nossos papéis de vida funcionem num continuum temporal e 
geográfico-virtual que não seria possível em tempos idos. 







No âmbito do estudo do interface trabalho-vida pessoal, assumindo 
predominantemente a perspetiva conflitual do mesmo, tem surgido o interesse pela gestão 
de fronteiras entre papéis (cf. Kossek et. al., 2012). Os estudos têm analisado, entre outras 
variáveis, a tendência dos indivíduos em separar ou integrar papéis de vida. Relativamente 
ao posicionamento dos indivíduos face às fronteiras dos contextos profissionais e 
extraprofissionais, Kossek e colegas (2012), baseados na proposta teórica de Greenhaus e 
Beutell (1985), propõem um contínuo entre a perspetiva de segmentação – onde os 
contextos estão claramente separados - até à de integração de contextos – onde existe uma 
combinação entre estes.  
Outra variável que acrescenta valor a esta temática é a compreensão da centralidade 
que os papéis podem ter na vida de cada sujeito, partindo do pressuposto de que este 
conceito subjaz à perspetiva de segmentação de contextos referida. Kossek e colegas 
(2012) propõem uma tipologia de saliência de papéis, de acordo com a importância que 
cada papel tem para o indivíduo, o tempo e a energia que despende com o mesmo e a 
prioridade que lhe atribui face a outros papéis: work centered; family centered; dual 
centered. Note-se que, com este último tipo de orientação, os indivíduos consideram 
ambos os papéis de viva (contexto profissional e extra-profissional) como igualmente 
salientes, o que os autores procuram explicar com a hipótese de se tratar de pessoas com 
baixo envolvimento em ambos os papéis. 
Com base nas propostas teóricas apresentadas ao longo de toda esta seção, este 
estudo pretende compreender como é percebido o interface trabalho–vida pessoal na 
perspetiva dos viajantes frequentes. Com esse intuito elaborou-se a última questão de 
investigação:  
Qual a perceção dos viajantes frequentes quanto ao interface trabalho-vida pessoal? 
 
2.3 – Considerações finais sobre a temática 
Este estudo contribui para a literatura ao explicitar alguns conceitos, desde logo 
relacionados com uma modalidade de trabalho internacional alternativa e emergente – 
viagens frequentes – relativamente à qual pouco se estudou, pouco se sabe. Interessa assim 
explorar a realidade destes trabalhadores contribuindo para a sua compreensão.  







Um outra contribuição refere-se à abordagem do interface trabalho-vida pessoal, 
que será explorado no caso particular dos viajantes frequentes, tendo em conta as 
particularidades do seu estilo de vida.   
Foi apresentada a evolução do constructo interface trabalho-vida pessoal e foram 
explanadas algumas linhas de pensamento teórico distintas. Interessa assim perceber como 





















































O capítulo anterior fez uma revisão da literatura relativamente às principais 
temáticas subjacentes a este estudo – modalidade de trabalho internacional viagens 
frequentes e interface-trabalho vida pessoal. Deste modo foi estabelecida a base teórica 
que permitiu desenhar o presente estudo, cuja metodologia será nesta descrita de seguida.   
 
3.1 - Objetivos e questões de investigação 
O objetivo geral do estudo será o de compreender a realidade dos viajantes 
frequentes, sob perspetiva dos trabalhadores, no que respeita ao interface trabalho-vida 
pessoal.  
Assim, no presente estudo, será explorada a interação entre as esferas profissionais 
e da vida pessoal dos viajantes frequentes. Com esse objetivo, foram formuladas as 
seguintes questões de investigação: 
 
Q1: No contexto de trabalho, quais são os fatores desafiantes?  
Q2: No contexto de trabalho, quais são os fatores protetores?  
Q3: No contexto pessoal, quais são os fatores desafiantes?  
Q4: No contexto pessoal, quais são os fatores protetores?  
Q5: Em que medida existe impacto trabalho-vida pessoal ou vida pessoal trabalho?  
Q6: Que tipo de estratégias de coping são implementadas?  
Q7: Em que medida há intenção de mudança de modalidade de trabalho ou turnover? 
Q8: Qual a perceção dos viajantes frequentes quanto ao interface trabalho-vida pessoal? 
 
3.2 - Método 
Tratando-se de um estudo exploratório, a abordagem metodológica considerada mais 
adequada é de índole qualitativa. Usou-se a entrevista como instrumento de recolha de 
dados, com intuito de explorar com profundidade a realidade da modalidade viajantes 
frequentes, no espectro das missões internacionais alternativas, sob a perspetiva dos 
sujeitos, na medida em que se considera que através da narrativa dos sujeitos podem 







descobrir-se realidades inalcançáveis através de metodologias quantitativas (Riessman, 
1993). 
Esta abordagem metodológica, com enfoque na narrativa, subjaz ao construtivismo, 
que preconiza que a realidade depende, entre outros fatores, da perspetiva que decidamos 
tomar e neste caso é a dos próprios sujeitos (Bruner, 1990). São vários os autores que 
valorizam a subjetividade da construção dos entrevistados, a forma como interpretam a 
realidade em detrimento do objetivismo, do reducionismo das realidades circunscritas e da 
explicação causal ou previsão (Bruner, 1990; Riessman, 1993).  
A opção do uso de metodologias qualitativas no âmbito da investigação sobre 
gestão internacional é uma tendência preconizada por vários autores (Birkinshaw, Brannen, 
& Tung, 2011; Lê et al., 2010) que defendem que pelo facto de se tratarem conceitos 
dinâmicos e complexos, através deste tipo de metodologia torna-se mais acessível o modo 
dos sujeitos lhes atribuírem significado (Starr & Currie, 2009). 
A metodologia utilizada requer, por outro lado, que se tenha em linha de conta a 
natureza interativa das narrativas entre o emissor e o recetor (Bruner, 1990), assim como o 
facto de os resultados do estudo representarem uma realidade idiossincrática, não tendo o 
estudo pretensões de os generalizar. 
 
3.3 - Procedimento de recolha de dados 
No âmbito da matriz qualitativa, realizaram-se entrevistas semidiretivas que foram 
conduzidas pela autora deste estudo de forma semiestruturada, de modo a promover uma 
exploração adequada das questões por parte dos entrevistados (Rowley, 2012). Esta 
recolha de dados decorreu de abril a junho de 2012, tendo-se realizado 11 entrevistas, das 
quais sete foram presenciais e quatro por via virtual. 
Para orientar as entrevistas elaborou-se um guião de entrevista (cf. Anexo 1), 
suportado teoricamente pela revisão bibliográfica, com intuito de promover reflexões que 
seguissem os objetivos da investigação. Assim, o guião é constituído, numa primeira parte, 
por questões de ordem sociodemográfica, seguindo-se de um conjunto de temas de 
discussão compostos por questões abertas. Note-se que este guião não pressupunha 
determinar uma ordem das questões, permitindo abarcar outras questões que, ainda que não 
previstas à priori, emergissem como pertinentes das entrevistas.  







De modo a assegurar a clareza e compreensibilidade do guião de entrevista foi 
realizada uma entrevista piloto, com intuito de introduzir as alterações necessárias ao guião 
no sentido de uma maior eficiência do mesmo no que concerne aos objetivos do estudo. 
As entrevistas foram realizadas individualmente com trabalhadores portugueses 
cuja atividade profissional se enquadra no âmbito do espectro das missões internacionais 
alternativas: viajantes frequentes. A amostra foi selecionada pelo método de amostragem 
por conveniência através de contactos pessoais. As entrevistas foram dirigidas pela autora 
deste estudo, cumprindo os procedimentos teoricamente orientados de modo a garantir uma 
adequada recolha de dados (Atkinson, 1998; Silverman, 2004), tais como os princípios de 
consentimento informado e confidencialidade dos dados. As entrevistas tiveram uma 
duração média de 30 minutos e foram integralmente transcritas.  
Note-se que tanto o número de participantes como a duração das entrevistas teve 
em conta a disponibilidade de sujeitos com o perfil pretendido, assim como o tempo que 
estes disponibilizaram para a entrevista, tendo-se atingido condições consideradas 
satisfatórias por Rowley (2012) num artigo em que dá orientações sobre a escrita científica.    
 
3.4 - Procedimento de análise de dados 
Para tratamento dos dados obtidos optou-se pelo recurso à metodologia da análise 
de conteúdo (cf. Bardin, 1977), baseada num quadro teórico diversificado a partir do qual 
se criou uma rede de análise sistemática.  
O conteúdo das entrevistas foi importado para o programa NVivo 10, um software 
informático de análise qualitativa de dados. A análise de dados teve por base um guião de 
entrevista, dando origem a categorias prévias de análise às quais se acrescentou, após uma 
leitura flutuante das entrevistas, as categorias necessárias para retratar os dados. 
Para a análise dos dados a unidade de análise utilizada foi o tema – conjunto de 
palavras cujo critério de unidade é a significação e não as unidades linguísticas - que de 
acordo com Bruner (1990), permite melhor contextualização do significado das narrativas 
do que a palavra isolada – e.g.: “… desse ponto de vista, claro, a família é o mais 
importante.” (Sujeito 2, trabalhador por conta própria)  







 Após um trabalho de categorização e codificação das narrativas obteve-se cinco 
categorias principais, com respetivas subcategorias, que são sumariamente representadas 
no quadro seguinte (cf. quadro de categorias na íntegra em Anexo 2). Os resultados desta 
análise são detalhadamente apresentados no capítulo seguinte. 
 







Fatores de stress  (…) 
Fatores protetores (…) 
 
 
Impacto Trabalho-Vida pessoal  
Conflito de Comportamento 
Conflito de Mobilidade 
Conflito de Tempo 









Fator de stress (…) 
Fator protetor (…) 
 
 
Impacto Vida pessoal – Trabalho 
Conflito de Comportamento 
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Conflito de Tempo 










SAÚDE   
 




Orientação para o Trabalho 
Orientação para a família 
Orientação dual 
Contextos sem limites  
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Neste capítulo apresentam-se os principais resultados do estudo. Primeiramente 
caracterizam-se os participantes, no que toca às variáveis sociodemográficas. 
Seguidamente exploram-se os resultados obtidos através de uma análise por categorias das 
455 referências que emergiram das entrevistas.  
 
4.1 Participantes 
Com o objetivo de aceder à perspetiva dos viajantes frequentes relativamente ao 
interface trabalho-vida pessoal foram entrevistados 11 participantes, seis trabalhadores por 
conta de outrem e cinco trabalhadores por conta própria. A média de idades é de 37 anos, 
variando entre os 27 e os 54 anos. Dos entrevistados apenas dois são do género feminino, o 
que de algum modo poderá ser representativo da população, uma vez que estudos indicam 
que apenas cerca de 20% da população em missões internacionais são mulheres (GMAC, 
2012). Destes entrevistados apenas quatro têm filhos. Poder-se-á considerar que todos os 
entrevistados se situam num nível hierárquico médio ou superior nas suas organizações, 
trabalhando em diferentes setores profissionais (e.g.: construção civil, energias 
alternativas, mobiliário, têxtil, ensino superior, informática, aeronáutica, gestão). Todos se 
deslocam com frequência para outros países por motivos profissionais, numa média de 
uma viagem por mês (desde duas viagens por mês no caso de alguns entrevistados ao 
mínimo de três viagens por ano), cobrindo todos os continentes.  
O quadro que se apresenta de seguida (Quadro 2) sumariza os dados sociodemográficos 

















Características dos participantes 
Vínculo laboral 
Trabalhadores por conta de outrem 6 
 










Mínimo – Máximo: 27 - 54 
Estado Civil 








Ensino Superior 10 
 
Ensino Secundário 1 











Ensino Superior 1 
Frequência de  
viagens/mês (dias) 
Média:  1.4 
Desvio-padrão: 0.8 
Mínimo – Máximo: 0.3 - 3 
Duração da estadia (dias) 




Mínimo – Máximo: 2 - 14 





América do Sul 2 
 EUA 2 
 Médio Oriente 2 
Quadro 2: Caracterização dos participantes 
 
 







4.2 – Apresentação de resultados por categorias 
Nesta secção apresentam-se os dados obtidos nas principais categorias 
selecionadas, que serão ilustrados por excertos dos discursos dos participantes. Por 
motivos de confidencialidade, os participantes são identificados pela ordem em que 
participaram no estudo, tendo-se considerado interessante acrescentar informação acerca 
de algumas características sociodemográficas - sexo e situação profissional (e.g.: 
trabalhador por conta de outrem e trabalhador por conta própria). 
 
4.2.1 - Contexto de trabalho 
 
No estudo do interface trabalho-vida pessoal considerou-se pertinente promover a 
compreensão destas dimensões em separado, nomeadamente em que é que cada um 
contribui como fator de stress e/ou fator protetor, qual o impacto que tem na outra 
dimensão e quais são as expectativas de futuro, por parte dos entrevistados, relativamente a 
cada contexto. Em primeiro lugar tratar-se-á das dimensões associadas ao contexto 
trabalho, que como já se referiu, foi o contexto que prevaleceu no discurso dos 
participantes. 
 
 4.2.1.1 – Fatores de stress 
Após uma primeira análise de dados, os fatores de stress identificados no contexto 
pessoal pelos participantes foram agrupados em oito subcategorias, que estão representadas 
no quadro em baixo (Quadro 3). Note-se que as subcategorias são apresentadas por ordem 
alfabética decrescente de referências e em caso de igualdade numérica, por ordem 
alfabética. Relativamente a cada categoria está identificado o número de sujeitos que 

























Fatores de stress 
Imprevisibilidade 7 12 
Sobrecarga de trabalho 5 11 
Apoio organizacional 3 6 
Dificuldades associadas às viagens 3 6 
Isolamento e/ou saudades 3 5 
Dificuldades do negócio e/ou 
economia 
2 4 
Gestão do tempo 2 2 
Aspetos culturais 1 1 
 total  11 62 
Quadro 3: Dados relativos às subcategorias Fatores de stress no contexto de trabalho. 
 
Como se percebe pelo quadro síntese, a condição referida por mais participantes 
(sete) e com maior frequência como fator de stress foi a imprevisibilidade associada à 
modalidade de trabalho. Esta imprevisibilidade é percebida como negativa na medida em 
que dificulta o planeamento da vida pessoal e familiar, impedindo frequentemente o 
envolvimento em atividades estruturadas, como atividades desportivas ou aulas de línguas, 
como foi referido pelos entrevistados. Dificulta também a presença em momentos 
familiares marcantes, como o nascimento dos filhos ou a morte de ascendentes, como foi 
referido por um dos entrevistados. Foi também explicado este teor negativo associado a 
esta característica do trabalho pelo impacto psicológico que tem, tal como se percebe pelo 
excerto apresentado seguidamente: 
 
“Para já eu começo sempre a semana sem saber muito bem o que vai acontecer no dia a 
seguir. (…) Obriga-me a ter a mala quase sempre feita e a ter que estar disponível para ir 
para qualquer sítio a todo o momento. (…) E é mau, obviamente, não ter uma preparação 
a nível de consciência, de estar disponível para ir às coisas, esta capacidade de estar 
sempre pronto… Nem sempre nos apetece.” 
 (Sujeito 1, trabalhador por conta de outrem) 
 
“A questão é que normalmente crias uma expectativa e nestas missões vens com um prazo 
mais ou menos pensado. Quando precisas de prorrogar muito esse prazo, porque as coisas 
mudam, de certa forma isso altera um bocadinho as tuas expectativas e faz com que a 
viagem possa custar mais. (…) O que causa mais transtorno é alterações de prazos (…)” 
(Sujeito 11, trabalhador por conta de outrem) 
 







Segue-se a perceção de sobrecarga de trabalho como um dos fatores mais referidos 
(referido por cinco participantes), particularmente quando em viagem, ao trabalho 
decorrente da viagem acresce o trabalho do país de origem, tal como referem os 
entrevistados: 
 
“Quando estou fora tenho emails para responder, tenho coisas para ir fazendo de cá e 
depois tenho o trabalho que me surge das reuniões.”  
(Sujeito 1, trabalhador por conta de outrem) 
 
“Estás fora e a vida está a continuar a acontecer, os meios de comunicação permitem que 
você seja acessível em qualquer canto do mundo, estás fora e continuas acessível para dar 
resposta, é a escravatura dos meios de comunicação. (…) Sentes que tens a continuidade 
de, ou seja, continuas a ter aquela obrigação do trabalho que está aqui em Portugal. Esse 
é que é o grande drama, é que uma pessoa vai para fora, tem que fazer o de lá e tem que 
fazer mais o que fica cá. Esse é que é o grande drama.” 
 (Sujeito 9, trabalhadora por conta de outrem) 
 
De seguida, três dos entrevistados, todos trabalhadores por conta de outrem, 
apontam o apoio organizacional, quando percebido como insuficiente, como um fator de 
stress para a vivência profissional, como no exemplo que se apresenta:  
“Basicamente não tenho [apoio da instituição]. Tirando o facto de marcarem as viagens e 
tudo isso, temos que ser nós a tratar de tudo e estar lá fora a tratar de tudo. Nesse aspeto 
não acho que haja grande apoio, é sozinhos e individualmente.”  
(Sujeito 9, trabalhadora por conta de outrem) 
 
Na mesma proporção foi referido como fator de stress no contexto de trabalho as 
dificuldades inerentes à elevada frequência das viagens, tais como o cansaço associado 
aos voos, o isolamento social, as dificuldades logísticas associadas às viagens e a 
adaptação ao trabalho noutro país, como se percebe pelo excerto. 
 “O chamado jet lag é uma realidade, eu fico todo baralhado quando chego de um destino 
como Nova Iorque, quando chego a Lisboa às 6h da manhã e estou no Porto às 8h (…) 
Milhões delas [dificuldades], escolha uma e eu digo-lhe. Desde falta de descanso, desde 
comer mal, desde atrasos de voos, desde voos que provocam perda de malas, desde chegar 
a destinos e não ter a sua roupa para vestir ou para trocar, desde atrasos do próprio 
cliente e eu tenho um voo para apanhar daqui por 2h ou 3h, escolha. Não é fácil”. 
 (Sujeito 7, trabalhador por conta de outrem) 
 
 







4.2.1.2 – Fatores protetores 
No contexto profissional também foram identificados fatores que funcionam como 
protetores à vivência dos viajantes frequentes. De seguida apresenta-se uma síntese das 
nove subcategorias que emergiram das entrevistas relativamente a este tema (quadro 4). 













Desafio profissional e/ou de carreira 8 25 
Apoio organizacional 8 14 
Gestão autónoma das viagens 7 11 
Colegas 4 8 
Gestão do tempo 5 7 
Gosto por viajar 5 7 
Novas Tecnologias de Informação e 
Comunicação 
1 2 
Facilidade de mobilidade 1 1 
Expectativa de retorno financeiro 1 1 
 total  11 77 
Quadro 4: Dados relativos à subcategoria Fatores Protetores no contexto trabalho. 
 
Como se percebe pela análise do quadro-resumo, o fator referido com maior 
frequência (25 referências), ainda que apenas por oito participantes, foi a perceção dos 
mesmos que a sua profissão/modalidade de trabalho representa um desafio profissional 
e/ou de carreira, o que é percebido como motivador, como é notório nos excertos das 
entrevistas apresentados em baixo. 
“Com estes projetos europeus permite-me trabalhar áreas que eu gosto imenso e fazer 
exatamente isso que eu gosto: investigar, escrever papers.”  
(Sujeito 9, trabalhadora por conta de outrem) 
 
“O estares fora, não estar preso num mercado tem vantagens, por um lado tem vantagens 
em termos de carreira, eu acho que o estares fora permite-nos um crescimento, à partida, 
mais rápido, seja de fora de modo constante, ou fora de forma parcial, ou seja, dentro e 
fora. À partida dá-te alguns desafios de carreira, que te permitem uma ascensão mais 
rápida. (…) Acho que estar fora, ou estar essencialmente fora, por um lado ajuda-te a 
progredir na carreira (…)”  
(Sujeito 11, trabalhador por conta de outrem) 
 







 De seguida o fator mais frequentemente referido foi o apoio organizacional, sendo 
maioritariamente referido pelos entrevistados que são trabalhadores por conta de outrem 
(numa razão de 12 para 2), com particular ênfase no apoio logístico e algumas referências à 
importância do apoio técnico.  
“Quando vou numa viagem tenho tudo mais ou menos preparado, ou seja, eu sei para que 
hotel é que vou, sei se tenho um carro de aluguer à minha disposição, sei que tenho um 
voo, há uma certa garantia dos meios de transporte e logística. Tenho apoios diários para 
as refeições e os gastos diários.”  
(Sujeito 1 – trabalhador por conta de outrem) 
 
“É fundamental que o meu BackOffice esteja tão em comprimento de onda quanto eu, o 
meu BackOffice, 2 das pessoas das quais eu não dispenso neste momento, têm que ter 
respostas rápidas e prontas para me dar (…)”  
(Sujeito 7, trabalhador por conta de outrem) 
 
O facto de a maioria dos entrevistados ter um certo grau de autonomia na gestão 
das viagens, particularmente no seu agendamento, foi apresentado como um fator 
favorável, nomeadamente no que toca à relação trabalho-vida pessoal (11 referências de 7 
participantes).  
Assim como foi identificado como fator de stress (por dois entrevistados), a gestão 
do tempo, enquanto produza resultados satisfatórios, também foi considerado como fator 
protetor, desta feita por cinco entrevistados em sete referências 
“Acho que consigo fazer uma boa gestão do tempo, acho que sou organizado, consigo 
aproveitar bem o tempo.” 
(Sujeito 2, trabalhador por conta própria) 
 
“Péssima [a gestão do tempo]. Eu digo isto, e contra mim falo, porque acho que a gestão 
do tempo é um segredo bem guardado. Só que acho que nesta circunstâncias ou queremos 
fazer demasiado de uma vez só e depois sobra sempre alguma coisa ou então a 
envolvência em termos de tempo, nas situações, começa a ser cada vez maior, e nós 
deixamo-nos levar um pouco pela questão do tempo e perdemos um bocado a noção das 
horas e acabamos sempre por adiar alguns compromissos ou algumas situações, ou por, 
não vou dizer por chegar tarde. Mas acabo sempre por pedir às pessoas que me recebam 
mais tarde ou noutras circunstâncias. Eu nesse aspeto, em termos de gestão do tempo sou 
um mau exemplo, deveria ser mais disciplinado e mais regrado. Mas, chegamos ao fim, 
consegue-se, ou seja, graças a Deus sempre consegui realizar os objetivos a que me 
proponho nessas circunstâncias, só que, logicamente muitas vezes os timings não são os 
mesmos.” 
(Sujeito 5, trabalhador por conta de outrem) 
 







4.2.1.3 – Projeção 
Relativamente ao contexto profissional, durante a entrevista os participantes foram 
questionados relativamente aos seus planos de futuro. Mediante a análise das respostas, 
organizaram-se as referências em subcategorias organizadas no quadro apresentado de 
seguida (quadro 5).  
 












Perspetivas profissionais em aberto 
Expectativa de introduzir mudanças na 
modalidade de trabalho 
Intenção de mudança de modalidade de 
trabalho 
Sem intenção de mudar de modalidade de 
trabalho e/ou turnover 
Planos de negócio 







total  11 21 
Quadro 5: Dados relativos à subcategoria Projeção no contexto trabalho. 
 
Como se pode observar pela análise do quadro, o maior número de referências 
sobre projeções a nível profissional recaiu sobre a resposta de tipo “talvez”, ou seja, cinco 
dos entrevistados (quatro dos quais trabalhadores por conta de outrem) deixam em aberto a 
possibilidade de mudar de modalidade de trabalho, por motivos diversos como ambição 
profissional, resposta às necessidades do mercado de trabalho, resposta às necessidades 
familiares, como se percebe pelos seguintes excertos:  
 
“Não sei, eu ponho a hipótese de ir para fora simplesmente, porque a minha mulher neste 
momento não está a trabalhar. É uma hipótese irmos lá para fora, mais pela situação 
profissional dela do que pela minha, mas ainda não planeamos nada a sério nesse sentido. 
Estamos só a ver o que há. Eu gosto desta área e pretendo permanecer nesta área.” 
(Sujeito 8, Trabalhador por conta de outrem) 
 
“Sendo eu ambiciosa como sou, quero, a nível profissional, ainda mais sucesso, 
claramente. Quero atingir uma posição bastante elevada. Não sei se aqui, mas não sei. 
Tenho que ver as oportunidades.” 
 (Sujeito 9, Trabalhadora por conta de outrem) 
 







Note-se que a maioria das referências nesta subcategoria são de trabalhadores por 
conta de outrem numa razão 7/1, principalmente daqueles que estão numa relação afetiva e 
não têm filhos.   
Seguidamente, surge como projeto de futuro o interesse em introduzir mudanças na 
modalidade de trabalho (cinco referências em cinco fontes), nomeadamente tornar as 
viagens de trabalho menos frequentes ou diminuir a sua duração. 
Note-se que apesar de dois dos entrevistados terem feito referência à vontade de 
mudar de modalidade de trabalho, esta não é sinónimo de intenção de turnover, uma vez 
que se trata de dois dos trabalhadores por conta própria, que equacionam prolongar as 
temporadas de trabalho no estrangeiro com a possibilidade de se tornarem emigrantes, 
como ilustra o excerto de uma das entrevistas:  
“Eu diria que vão ocorrer (mudanças), é uma questão de dias, meses, anos não digo 
porque numa economia destas não haverá tempo para anos. Mas o Brasil é certamente o 
sítio de futuro para mim e para nós. Pessoalmente também. Passar mais tempo lá, em vez 
de ser uma simples viagem. Poder-se eventualmente inverter. Esse é o objetivo, de 
preferência para este ano, porque aqui é perder tempo e se fosse só perder tempo não era 
mau.” 
 (Sujeito 4, Trabalhador por conta própria) 
 
4.2.2 – Contexto de vida pessoal 
Relativamente ao contexto pessoal, ir-se-ão analisar, nos pontos seguintes, as 
mesmas categorias analisadas no contexto de trabalho. 
 
4.2.2.1 – Fatores de stress 
Na sequência da análise de conteúdo das entrevistas elaboram-se oito subcategorias 
para a categoria Fatores de stress no contexto pessoal, tal como está identificado no 

























Fatores de stress 
Indisponibilidade para apoiar os filhos 4 5 
Incompreensão dos significativos 5 5 
Dificuldades no relacionamento social 2 4 
Pressão para constituir família 2 3 
Sobrecarga dos significativos ou 
familiares 
2 3 
Ascendentes a cargo 2 2 
Gestão do tempo 2 2 
Mentalidade em Portugal 1 1 
 total  9 26 
Quadro 6: Dados relativos à subcategoria fatores de stress no contexto Vida Pessoal. 
 
Pela observação dos dados sumarizados percebe-se que quase a totalidade dos 
participantes identificou fatores de stress no contexto de vida pessoal (nove). O fator 
abordado com maior frequência foi a indisponibilidade para apoiar os filhos, que foi 
referenciado pelos quatro entrevistados com filhos. Associado a este fator de risco, a 
perceção de sobrecarga dos significativos ou familiares, em particular os companheiros, 
também foi referenciada por dois dos entrevistados. Seguem-se exemplos de excertos onde 
são notórias estas preocupações. 
“Agora quando eles eram bebés, aí ainda era pior (para a minha mulher). (…) A minha 
mulher, no início, é lógico que para adaptar a este estilo de vida é sempre mais 
complicado, há sempre tarefas que como casal temos que partilhar e que neste caso, 
quando a pessoa está fora cai tudo para um lado só, neste caso para o lado dela (…)” 
(Sujeito 2, trabalhador por conta própria) 
 
“Para os meus filhos eu acredito que tenha sido mais complicado, porque tinham um pai 
ausente. Procurei, quando eles eram mais pequenitos estar minimamente presente (…) Eu 
teria e penso que procurei fazer um acompanhamento mais em cima, neste momento tal é 
impossível, porque o ritmo de trabalho é perfeitamente alucinante, o ritmo de viagens.” 
(Sujeito 7, trabalhador por conta de outrem) 
 
 
A incompreensão por parte dos significativos também foi frequentemente 
referenciada como um fator de stress no contexto pessoal, o que se relaciona 
particularmente com a perceção dos significativos que os entrevistados têm uma 
sobrecarga de trabalho. 







Refira-se, por curiosidade, a subcategoria pressão para constituir família como 
fator de stress, uma vez que a mesma foi referenciada apenas pelos dois participantes do 
sexo feminino, tal como no seguinte exemplo:  
 
“ (…) vou ter que assentar e constituir família (…)” 
 (Sujeito 9, trabalhadora por conta de outrem) 
 
4.2.2.2 – Fatores protetores 
 
 Quanto a fatores protetores no contexto de vida pessoal, foram delineadas oito 
subcategorias, como consta do quadro-resumo em baixo (Quadro 7).  
 













Apoio de significativos e familiares 11 35 
Rede social geograficamente dispersa 2 5 
Poucas responsabilidades familiares 3 3 
Desporto 1 1 
Patriotismo  1 1 
Personalidade  1 1 
Religião 2 2 
 total  9 26 
Quadro 7: Dados relativos à subcategoria Fatores Protetores no contexto Vida Pessoal. 
 
Pela análise deste quadro-resumo conclui-se que a totalidade dos participantes foi 
capaz de identificar fatores protetores no contexto de vida pessoal, sendo que todos 
apontaram como fator protetor a perceção de apoio de significativos e familiares, 
apontado como fundamental tanto na sua vertente de apoio emocional, como instrumental, 
tal como se percebe de seguida.  
 
“A minha mãe dá-me comida, fornece-me, tudo o que seja alimentação. Portanto, já é uma 
grande ajuda. Os meus tios ligam-me, volta e meia, para eu lá ir jantar. Se calhar é mais 
isso. De resto o apoio… vão-me levar ao aeroporto quando eu estou de saída e perguntam-
me como é que eu estou, como é que não estou.” 
 (Sujeito 3, trabalhadora por conta de outrem) 
 







“Essencialmente acho que é o apoio emocional, é o carinho, o se preocupar contigo. (…) 
O apoio emocional é nesse sentido, quando estás fora não serem negativos, não te 
exigirem. Parece que é básico, mas há pessoas que não gerem bem isso. Em vez de te 
darem um apoio estão-te a empurrar mais para baixo, você já tem peso suficiente na tua 
cabeça.”  
(Sujeito 10, trabalhador por conta de outrem) 
 
 Dois dos entrevistados referiram como positivo a existência de uma rede social 
geograficamente dispersa, já internacional, ou seja, referem ter amigos em várias cidades 
e países graças a experiências de mobilidade anteriores, nomeadamente por motivos 
profissionais, rede essa que serve como apoio. Apresenta-se de seguida um excerto 
ilustrativo.  
 
“E por isso as amizades que tenho são coisas de quando estudei fora ou quando trabalhei 
fora, mas noutra fase da vida, eventualmente e fora do país também é diferente, acaba-se 
por criar relações com as pessoas de quando estás no teu país.” 
(Sujeito 1, trabalhador por conta de outrem)  
 
 Outro fator também mais que uma vez referenciado foi ter-se poucas 
responsabilidades familiares, nomeadamente não ter filhos, o que é apontado como um 
fator protetor para este estilo de vida profissional. 
 
4.2.2.3 – Projeção 
Relativamente a projetos de cariz pessoal, dos sete entrevistados que fizeram 
referência a projetos a este nível, a maioria (sete), referiu ter intenções de aumentar ou 
constituir família. Três entrevistados referiram vontade de continuar a viajar versus 
preocupação com o impacto negativo das suas ausências frequentes no filho recém-
nascido. Estes resultados são ilustrados por um dos entrevistados de que pretende constituir 
família e continuar a viajar.  
 
“Quero casar, quero ter filhos e quero conseguir, quero ter uma vida … quero ser feliz e 
acho que a felicidade é uma coisa que se vai conseguindo As fases da vida também nos 
obrigam a olhar para ela de forma muito diferente. (…) Agora, quero continuar a viajar, 
quero continuar a ter a minha vida social com pessoas lá fora.” 
(Sujeito 1, Trabalhador por conta de outrem) 
 







4.2.3 - Impacto percebido trabalho  vida pessoal e vida pessoal  trabalho  
O guião da entrevista orientou a mesma no sentido de perceber a relação trabalho-
vida pessoal, nomeadamente o possível impacto que cada dimensão poderia (ou não) ter na 
outra. Nesse sentido foi criada uma subcategoria relativa ao impacto entre contexto, uma 
na categoria trabalho, referindo-se ao impacto na direção trabalho  vida pessoal; e outra 
na categoria vida pessoal, acerca do impacto na direção oposta: vida pessoal  trabalho. 
Em ambos os casos considerou-se que este impacto tanto poderia ser numa perspetiva 
positiva e construtiva dando lugar ao “enriquecimento” [fundamentado teoricamente por 
vários autores (Chen & Powell, 2012; Greenhaus & Powell, 2006; Lê et al., 2010], ou seja, 
um dos contextos valorizaria o outro; ou, pelo contrário, o impacto ser negativo dando 
lugar ao conflito entre contextos que poderão ser de diversa ordem.  
Com base na literatura (Greenhaus & Beutell, 1985; Mäkelä & Suutari, 2011) 
consideraram-se quatro tipologias de conflito: Conflito de Tempo, que ocorre quando a 
dedicação de tempo a um papel impede o cumprimento das exigências do outro, ou mesmo 
as pressões de tempo associadas a um dos papéis tornar fisicamente impossível o 
cumprimento de expectativas do outro; Conflito de Pressão, que pode ocorrer quando o 
mal-estar associado a um papel limita o desempenho do outro; Conflito Comportamental, 
que deriva da exigência de um comportamento no contexto de uma das esferas ser 
incompatível com o comportamento esperado na outra; e Conflito de Mobilidade, 
relacionado com as necessidades de ajustamento a novos países e contextos de trabalho 
que limitam o desempenho a outros níveis. 
De seguida apresenta-se um quadro-resumo comparativo entre a tipologia de 
conflitos que ocorre na direção trabalho-vida pessoal e na direção inversa (Quadro 8).  
 


















2 2 0 0 0 0 0 0 2 
Quadro 8: Dados comparativos entre as subcategorias Conflito Trabalho-Vida pessoal e Conflito Vida 
pessoal-Trabalho tendo em conta as tipologias do conflito.  







Desde logo percebe-se que a tipologia Conflito Comportamental não foi 
evidenciada no discurso dos entrevistados em nenhuma das direções. Percebe-se também 
com grande evidência que na direção vida pessoal-trabalho houve apenas duas referências, 
por dois participantes, sendo estas referentes ao Conflito de Tempo. Esta tipologia foi 
também a mais referenciada no sentido oposto, tendo sido explicitada por quase a 
totalidade dos entrevistados (dez) em 26 referências, particularmente pela impossibilidade 
de estar presente fisicamente em Portugal para apoiar e acompanhar a família e os amigos, 
para manter atividades extraprofissionais, tal como revelam os sujeitos nas seguintes 
referências:  
“(Desporto) nada. Eu pratiquei desporto federado muitos anos. Joguei em Portugal, 
joguei em Espanha, joguei na Hungria e agora acabou, não há tempo nem paciência. (…) 
(Relativamente a viagens) Eu tinha tempo e não tinha dinheiro, agora tenho dinheiro e não 
tenho tempo.” 
 (Sujeito 6, trabalhador por conta própria) 
 
“Eu tive uma semana que também foi um bocado forte, o G. [filho] tinha para aí 2 
semanas e eu estive uma semana inteira, aí foi inteira, de 2.ª a 6.ª. Aí ele me viu, pela 
última vez, de forma consciente, no domingo à tarde e voltou-me a ver, de forma 
consciente, no sábado à tarde. E eu naquela semana notei logo a diferença, então quando 
a S. [esposa] falou comigo pelo skype aquilo mexeu comigo, mostrou-me o G. [filho], é 
forte. (…) Depois tenho muito pouco tempo para estar com os amigos, com a família.” 
(Sujeito 10, Trabalhador por conta de outrem) 
 
A segunda subcategoria mais referida no contexto de trabalho foi o Conflito de 
Mobilidade, que foi referida pela maioria dos entrevistados (oito), denotando, pelo menos 
em determinados momento, alguma dificuldade de adaptação às características dos países 
de destino, às suas culturas e às pessoas com quem se cruzam nas viagens por motivos 
profissionais, tal como é notório pela análise dos seguintes excertos: 
“A pior semana posso-lhe dizer que terá sido a primeira vez que fui a Angola, não só por, 
infelizmente a miséria… (…) quando cheguei lá apanhei um choque tremendo em relação 
ao que estou habituado cá.” 
 (Sujeito 2, Trabalhador por conta própria) 
 
 Quanto à subcategoria Enriquecimento, de acordo com os dados em baixo 
sumarizados no quadro 10, a maioria dos entrevistados (nove) apontaram para um impacto 
positivo do trabalho na vida pessoal, nomeadamente a oportunidade de viajar e conhecer 







outras culturas, o impacto deste estilo de vida ao nível do crescimento pessoal, tal como 
apresentam os participantes nas seguintes referências.  
 
“Também são desafios pessoais, porque estar fora, ter que conviver com culturas 
diferentes também te faz olhar o mundo de formas diferentes, ajuda-te a relativizar um 
conjunto de situações e a relativizar as várias coisas, também te ajuda a amadurecer.  
(…) por outro lado também é produtivo em termos de crescimento pessoal. (…) acho que a 
estabilidade profissional também nos ajuda à estabilidade pessoal.” 
 (Sujeito 11, trabalhador por conta de outrem) 
 
 Já na direção oposta apenas três dos entrevistados apontaram evidências de 
enriquecimento.  
 
Enriquecimento Fonte Referências 
Trabalho -Vida pessoal 9 19 
Vida pessoal - Trabalho  3 3 
Quadro 9: Dados comparativos entre as subcategorias Enriquecimento Trabalho-Vida pessoal e 
Enriquecimento Vida pessoal-Trabalho.  
 
 
4.2.4 – Coping 
 
Com base na proposta teórica de Mäkelä e Suutari, (2011), criaram-se as 
subcategorias subjacentes à categoria de coping, que são as seguintes: coping ativo ou de 
resolução de problemas, que remete para o esforço em resolver o problema, repensar a 
situação e mudar o contexto; coping emocional, que se refere à capacidade de gerir 
emoções; coping de reavaliação, que remete para reapreciações baseadas em informações 
de experiências prévias; e coping de evitamento, que corresponde ao evitamento de uma 
situação de stress físico ou psicológico. De seguida apresenta-se uma súmula dos dados 
relativos às referências identificadas como assinalando estratégias de coping (Quadro 10).  
 
 
 Coping ativo Emocional Reavaliação Evitamento Total 
Fonte 11 9 8 4 11 
Referências 52 22 20 8 89 
 Quadro 10: Dados relativos aos resultados por subcategorias da categoria Coping. 
 
Todos os entrevistados fizeram referências que se categorizaram como estratégias 
de coping, nomeadamente coping ativo. Umas das estratégias de coping ativo muito 







referida por oito dos sujeitos foi a utilização das novas tecnologias de informação e 
comunicação, cuja existência já foi identificada como fator protetor no contexto 
profissional, como forma de se aproximar da rede de apoio social, mas também como 
forma de promover apoio técnico, tal como é percetível nos seguintes exemplos: 
 
“Há duas coisas sem as quais eu nunca viajo, sem o meu telefone, sem o meu laptop e sem 
o meu tablet, neste momento. Quanto mais informação tiver ao alcance de um dedo, mais 
armas eu tenho para poder responder com sobriedade ao meu cliente.” 
 (Sujeito 7, trabalhador por conta de outrem) 
 
“Isso (o contacto com os pais) é completamente essencial, através das novas tecnologias. 
Faço sempre questão de ver como é que estão, como é que não estão. Isso é certinho. (…) 
Falo todos os dias com eles e cabo por falar todos os dias com os meus amigos, porque 
faço questão, ou seja, alguns amigos que são mesmo muito importantes para mim, sem ser 
mesmo família.”  
(Sujeito 9, trabalhadora por conta de outrem) 
 
Dos onze entrevistados, onze referem como estratégia de resolução de problemas o 
plano de introduzir mudanças no seu estilo de vida, como o procurar evitar que o 
trabalho invada a o contexto pessoal pelas longas horas dedicadas ao primeiro, planear as 
viagens,  
 
“(…) e por isso vai-se conseguindo gerir, mas há um treino e há um exercício também.(…) 
Ainda ontem saí daqui às 3h da manhã disse: “Já chega”. Até mesmo por uma questão 
física.” 
(Sujeito 1, trabalhador por conta de outrem) 
“Procuro planear os projetos em que estou de forma a que as viagens sejam mais ou 
menos expectáveis (…)” 
 (Sujeito 11, trabalhador por conta de outrem) 
 
“Portanto, as coisas têm que ser planeadas um bocadinho neste sentido. Portanto, 
podemos ter que ajustar as nossas viagens lá de acordo com fatores externos que nem 
sequer dependem de nós. (…) terá que ser a minha mulher a faze-lo, substituir-me nessa 
função. Vamo-nos coordenando, mas pronto, é normal, ela sai sempre prejudicada. (…) 
Neste momento é uma coisa que já conseguimos conciliar bem.” 
 (Sujeito 2, trabalhador por conta própria) 
 
“Por exemplo, acontece muitas vezes eu planear vir. Então, troco o voo e a minha 
namorada vai ter comigo, faz ela a viagem.”  
(Sujeito 6, trabalhador por conta própria) 
 







Alguns dos entrevistados trabalhadores por conta própria, apresentam como 
estratégia de coping, no sentido de melhor conciliar o contexto profissional com o pessoal, 
o prepararem colaboradores que os possam substituir em algumas das viagens de negócios, 
de forma a que não haja necessidade de os próprios se deslocarem com tanta frequência ou 
por durações mais longas, tal como é exemplo o seguinte excerto: 
 
“O nosso objetivo, definimos esta estratégia que é: nós temos que ter pessoas que nos 
possam substituir. Não é eu dizer “não quero ir”, não é isso que se passa, eu vou com todo 
o gosto, mas o que eu quero, isso sim, cada vez mais, é estar o menos período possível 
fora.”  
(Sujeito 2, trabalhador por conta própria) 
 
Como estratégia de coping mais referida em segundo lugar está o coping 
emocional, que se consubstancia predominantemente no esforço em lidar com experiências 
menos positivas e com as saudades, como nos excertos em baixo apresentados:  
“Eu tenho uma memória pouco seletiva, as coisas mais recentes consigo mais facilmente 
consigo falar nelas. E como viajo muito acabo por, se calhar, me esquecer de coisas de 
coisas passadas que se calhar foram mais dramáticas, ou menos boas. (…) às vezes tens 
que ter a capacidade de assimilar e de integrar as coisas que correram menos bem e 
estares longe de tudo e de todos (…)”  
(Sujeito 1, trabalhador por conta de outrem) 
 
“O gerir as saudades da família já não se passa porque eu já estou nisso há muitos anos. 
Por isso é uma coisa a que já me habituei, mas é uma coisa que inevitavelmente uma 
pessoa sente. É um período curto, por exemplo uma semana e uma pessoa consegue 
perfeitamente ir domando, domesticando.”  
(Sujeito 2, trabalhador por conta própria) 
 
Segue-se o coping de revaliação, com 20 referências de oito entrevistados, que se 
prende com a capacidade de a maioria dos entrevistados já faz uma avaliação acerca da sua 
modalidade de trabalho como uma realidade à qual já se habituaram, à qual as suas 
famílias se habituaram e com a qual consegue viver adaptativamente, como é exemplo a 
referência seguinte:  
 
“É lógico que uma pessoa pode chegar a determinadas alturas e olhar para trás e pensar 
se eu voltasse para trás, determinadas coisas não a faria. (…) mas neste momento já 
estamos perfeitamente habituados, por isso…” 
 (Sujeito 2, trabalhador por conta própria) 
 







Por último, quatro entrevistados fizeram oito referências associadas a estratégias de 
coping de evitamento, desde tentativas de cognitivamente distinguir os contextos 
profissional e pessoal tentando a estratégias de refúgio no trabalho para evitar o sentimento 
de isolamento ou saudade, como se percebe pelas seguintes referências: 
 
“Tento não falar de trabalho quando falo com essas pessoas, porque já me absorve tanto 
tempo que tento… A minha fuga é ligar para a família e conversar sobre outras coisas. 
Quero mais saber o que é que se passa por aqui do que… ouvir do que ser eu a falar.”  
(Sujeito 6, trabalhador por conta própria) 
 
“(…) chegas ao hotel, quando estás nestas circunstâncias, refugias-te no trabalho, 
primeiro porque estás mesmo massacrado. Por acaso trabalho muito quando estou em 
Portugal, (…) acho que sou capaz de trabalhar mais horas fora do que quando estou cá, 
porque é a forma de manteres a tua cabeça ocupada.” 
 (Sujeito 10, trabalhador por conta própria) 
 
 
4.2.5 – Saúde 
 
As questões da saúde têm sido associadas a problemas decorrentes da vivência de 
trabalho em missões internacionais e ainda que o guião da entrevista não orientasse nesse 
sentido, esta questão acabou por emergir, pelo foi contemplada como uma das categorias 
para análise. Foi referenciada por sete participantes em 12 referências, não tendo sido 
referenciado por nenhum dos trabalhadores por conta própria. Foram referenciados 
problemas de saúde, particularmente o cansaço, mas também aumento de peso, ansiedade, 
stress, jet lag como consequência da modalidade de trabalho, tal como ilustra a seguinte 
referência. 
 
“A única coisa que implica é depois um stress tremendo, porque a gente quer cumprir, quer 
chegar, quer fazer e está a ver que está contra o relógio, quase que a ver que não consegue e isto 
põe-nos, pelo menos a mim põe-me numa situação de ansiedade e nervosismo muito grande.”  
(Sujeito 5, trabalhador por conta própria) 
 
“Eu estou com um problema enorme. Não estás a ver que eu estou redondo no vídeo? Isso aí não é 
deformação do Skype, eu engordei 15kg no último ano e meio, mas também parei de fumar, uma 
série de coisas. (…) ultimamente tenho estado completamente de rastos, tem sido muito cansativo.” 
(Sujeito 10, trabalhador por conta de outrem) 
 
Um dos entrevistados refere mesmo uma situação de hospitalização em 
consequência de uma vivência em viagem de trabalho:  







“Cheguei cá e fiquei doente, fui parar ao S. João (hospital). Era udo psicológico, fiquei 
tão traumatizada com o que vi lá, com o que trouxe de lá [Angola].” 
 (Sujeito 3, Trabalhadora por conta de outrem) 
 
4.2.6 - Avaliação interface trabalho – vida pessoal 
Um dos tópicos centrais da entrevista semiestruturada prendeu-se com a perceção 
que cada participante tem acerca do interface trabalho-vida pessoal que vivencia, tendo os 
mesmos sido indagados diretamente através da questão: Como caracteriza a relação entre 
o trabalho e a sua vida pessoal? (cf. Anexo I) 
Após análise de conteúdo das entrevistas dividiu-se a categoria “Avaliação da 
relação trabalho-vida pessoal” em duas subcategorias Segmentação e Integração, na 
medida em que se considerou que os participantes dividiam a sua leitura entre estas duas 
perspetivas.  
 






























Segmentação Orientação para o Trabalho 8 21 
Orientação para a Família 1 1 
Orientação Dual 5 9 
Integração  5 6 
 total  11 47 
Quadro 11: Dados relativos aos resultados da categoria Avaliação interface trabalho-vida pessoal. 
 
Pela análise do Quadro 11, conclui-se que a linha de pensamento que subjaz ao 
conceito segmentação é a predominante entre os entrevistados, já que todos a defenderam. 
Ainda assim, cinco apresentaram também argumentos a favor da integração de contextos, o 
que denota alguma ambivalência.  
Os trabalhadores por conta de outrem destacaram-se pelo número de referências 
indicativas de segmentação, revelando este esforço particular para manter a separação 
evitando a influência entre eles (25 referências para 12 referências dos trabalhadores por 
conta própria), tal como revelam os excertos dos discursos dos participantes:  
 







“Eu consigo setorizar um bocado, porque normalmente quando saio do trabalho fecho a 
porta o mais possível e as coisas não se misturam tanto.” 
 (Sujeito 4, trabalhador por conta própria) 
 
“(…) o lado pessoal e o lado profissional não se podem juntar muito, acho que há aqui 
uma fronteira muito ténue que eu gosto de manter e cada vez mais prezo, a minha 
privacidade e a minha vida pessoal e não gosto que isso seja alvo ou assunto de discussão 
em coisas de trabalho.” 
 (Sujeito 1, trabalhador por conta de outrem)  
 
  Dentro desta linha de pensamento, mediante a análise do discurso dos 
entrevistados, considerou-se pertinente destacar a saliência dos contextos na vida destes. 
Assim, com base na proposta de Kossek e colegas (2012) estabeleceram-se as seguintes 
subcategorias – Orientação para o Trabalho (saliência do papel profissional); Orientação 
para a família (saliência do papel familiar), Orientação Dual (os sujeitos consideram que 
os contextos são delimitados, mas esforçam-se para se focalizarem tanto num, como 
noutro).  
A maioria dos entrevistados (oito), revelaram ser Orientados para o Trabalho, 
tendo feito 21 referências à maior saliência do trabalho nas suas vidas, o que é consistente 
de conta com a saliência do discurso acerca do trabalho nas entrevistas. Do total de 
referências que emergiram das entrevistas, 46% foram relativas a questões de trabalho e 
19% relativas a questões de cariz pessoal. No discurso acerca desta questão, dois dos 
participantes identificaram-se mesmo como sendo workaholics, como ilustram os seguintes 
excertos: 
“Neste momento para mim o trabalho é praticamente tudo na minha vida (…)” 
 (Sujeito 5, trabalhador por conta própria) 
 
“Não tenho (horas de trabalho e horas fora do trabalho), tenho horas apenas. (…) 
Considero que primeiro está o trabalho e depois estão as outras coisas (…)” 
 (Sujeito 7, trabalhador por conta de outrem)  
 
“Agora, acabo por me dedicar bastante ao trabalho, pode-se dizer que sou uma 
workaholic.”  
(Sujeito 9, trabalhador por conta de outrem) 
 







Note-se que não se se encontraram diferenças significativas entre trabalhadores com ou 
sem filhos quanto à Orientação para o Trabalho, uma vez que o número de referência indicativas 
desta orientação foram aproximadas (10 referências dos entrevistados com filhos e 11 referências 
dos entrevistados sem filhos).  
Os restantes participantes enquadraram-se na Orientação Dual (com nove 
referências), tendo apenas um entrevistado feito uma referência revelando Orientação para 
a Família. De seguida apresentam-se referências demonstrativas da Orientação Dual: 
“(…) tentamos conciliar da melhor maneira as duas coisas, embora quando eu estou em 
casa evito, de facto, misturar as questões do trabalho com o resto, mas às vezes não é 
fácil.”  
(Sujeito 5, trabalhador por conta própria)  
 
“Acho que a dimensão profissional tem um peso importante, não descurando as outras, 
porque é importante o equilíbrio, e se tivermos só uma acho que nos tornamos pior… Acho 
que somos piores profissionais se a dimensão pessoal não estiver equilibrada, mas a 
dimensão profissional tem um peso muito importante. Tempo para o lazer, tempo para a 
família, tempo para a namorada, acho que são esses os pontos principais.” 
 (Sujeito 11, trabalhador por conta de outrem)  
 
 Como referido, apenas cinco entrevistados, identificaram uma relação forte entre 
estes contextos, denotando perceber esta inter-relação sem fronteiras claras, contextos 
considerados interdependentes, defendendo ainda a importância do equilíbrio entre os 
contextos, tal como revelam os seguintes excertos:  
“Acho que claramente há uma relação entre as duas. O equilíbrio numa ajuda o equilíbrio 
na outra, é mais fácil ser bom profissional e conseguir estar disponível para viajar e para 
estar fora e para encarar grandes desafios se as relações pessoais também estiverem 
estáveis, acho que a estabilidade pessoal ajuda à estabilidade profissional e ao bom 
desempenho. E vice-versa, acho que a estabilidade profissional também nos ajuda à 
estabilidade pessoal. Acho que estão as duas ligadas.” 
 (Sujeito 11, trabalhador por conta de outrem) 
 
“Uma valoriza a outra. (…) Deve haver um equilíbrio em termos do peso do profissional e 
do pessoal na minha vida. Obviamente que a parte pessoal é sempre mais importante, mas 
a parte profissional também tem a sua importância, tanto para a realização, como para o 
bem-estar da família financeiramente.” 
 (Sujeito 8, trabalhador por conta própria) 
 
 Em conclusão, alguns dos entrevistados (quatro) verbalizam sentir-se satisfeitos 
com a relação que na sua vida existe entre os contextos trabalho e de vida pessoal, 







assumindo apenas um dos entrevistados não estar satisfeito com a mesma, como se percebe 
pelo discurso apresentado de seguida:   
“Em termos globais, eu sinto que o resultado é uma m*, mas não sei se conseguiria fazer 
muito melhor, porque a parte pessoal fica renegada para um plano. Não gostava de falar 
assim, mas acho que fica renegada para um plano, acho que inferior.”  
(Sujeito 10, trabalhador por conta de outrem) 
 
4.3 – Apresentação dos resultados por relações intercategoriais 
 
Após uma análise dos resultados pelas diferentes categorias será interessante 
perceber se existem relações entre as mesmas, que tipo de relações são e de que forma 
contribuem para a melhor compreensão das questões de investigação.  
De seguida apresentam-se as relações estabelecidas como mais significativas, de 
acordo com o cruzamento das referências entre as categorias.  
 
As relações com a categoria Avaliação do interface trabalho-vida pessoal  
Os dados revelam que a categoria Avaliação do interface trabalho-vida pessoal é a 
categoria que mais relação com outras estabelece, o que se poderá compreender pelo facto 
de ser uma categoria quase que aglutinadora das restantes.  
Desde logo percebe-se uma relação entre a avaliação do interface trabalho-vida 
pessoal como não tendo fronteiras definidas e a perceção do impacto positivo entre 
trabalho-vida pessoal, ou seja perceção de efeito de enriquecimento no sentido do trabalho 
para a vida pessoal.  
“(…) acho que a estabilidade profissional também nos ajuda à estabilidade pessoal (…)” 
(Sujeito 1, trabalhador por conta de outrem) 
 
Por outro lado, na subcategoria interface trabalho-vida pessoal com fronteiras 
definidas, os dados revelam relação com uma referência da subcategoria Orientação para 
o Trabalho e subcategoria Conflito de Tempo na direção trabalho – vida pessoal, mas 
também uma relação com Fatores Protetores no contexto da Vida pessoal, tal como ilustra 
o excerto seguinte: 
 







“Eu acho que nestas situações o nosso trabalho, trabalhando com o estrangeiro, com 
sacrifício pessoal, familiar e social, neste momento acho que é, de facto, o único caminho 
que nós temos para o desenvolvimento e para o futuro. (…) os meus filhos também já são 
adultos, estão numa fase adulta, as preocupações já não são as mesmas que anteriormente 
(…)  mas neste momento, embora eu gostasse de ter outras prioridades na minha vida, o 
trabalho é a prioridade total e completa em tudo o que eu faço.”  
(Sujeito 5, trabalhador por conta própria) 
 
As relações com a categoria Coping  
Relativamente à categoria coping foram encontradas relações tanto com Fatores 
Protetores no contexto pessoal como no contexto de trabalho. No Quadro 12 apresenta-
se uma síntese das relações estabelecidas entre estas categorias, que são ilustradas com 
excertos das entrevistas.  
A relação mais forte encontrada foi entre Fatores Protetores no contexto pessoal e 
coping ativo, mas também se observou uma relação forte entre a subcategoria coping 
ativo, mas desta feita com a subcategoria Fatores Protetores no contexto de trabalho.  
Quanto à subcategoria fatores protetores no contexto de trabalho os resultados 
revelam ainda relações, ainda que menos fortes, com coping de reavaliação e coping 
emocional. A subcategoria fatores protetores no contexto pessoal apresenta também uma 
relação com coping emocional. Por outro lado, também os fatores de stress no contexto de 
trabalho estão relacionados com a categoria coping, concretamente com as subcategorias 
coping ativo e coping de evitamento.  
Em conclusão, para além do facto de a estratégia de coping mais frequentemente 
implementada ser o coping ativo, este relaciona-se com vários fatores: fatores protetores, 














 Contexto de trabalho Contexto de vida pessoal 





1 2 0 4 
e.g.: “Procuro 
planear nos projetos 
em que estou de 
forma a que as 
viagens sejam mais 
ou menos expectáveis 
(…) (Suj. 11, TCO) 
e.g.: “Tento colocar as 
pessoas numa ordem 
de prioridade e quem 
ganha sempre é a 
família direta muito 
próxima, eu sou filho 
único.” (Suj. 1, TPO) 
 e.g: .”Falo todos os 
dias com eles e cabo 
por falar todos os 
dias com os meus 
amigos, porque faço 
questão (…). Faço 






1 0 0 0 
e.g.: “(…) chegas ao 




porque estás mesmo 
massacrado.”(Suj. 
10, TCP) 






0 1 0 0 
 
e.g.: “não é nenhum 
drama, obviamente, 
mas aos 34 anos já 
me apetece ter 
alguma 
tranquilidade, ter 
tempo para ir ao 
ginásio, para ir 
correr, para ir ao 
curso de árabe, ou 
para ir jantar com os 
amigos ou o que 







0 1 0 1 
 e.g.: “Portanto, eu 
faço-o com prazer, 
não é difícil para mim 
aceitar esta situação 
e esta forma de estar 
na vida.” (Suj. 7, 
TCO) 
 e.g.: “(…) felizmente 
que tive essa sorte, 
felizmente que as 
pessoas, desde há 
muitos anos atrás, 
perceberam que esse 
é o meu modus 
vivendi e já não 
fazem nenhum tipo de 
comentário em 
relação a isso.” (Suj. 
7, TPO)  
Quadro 12: Síntese das relações com a categoria coping.
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 Legenda: TCO: Trabalhador por conta de outrem 
    TCP: Trabalhador por conta própria 







As relações estabelecidas com as categorias fator de stress e fator protetor nos 
contextos de trabalho e de vida pessoal  
A categoria conflito apresenta algumas relações, tanto com fatores de stress, como 
com fatores protetores, em ambos os contextos de vida. Após a descrição destas relações 
apresenta-se, no Quadro 13, uma síntese das mesmas, também com excertos ilustrativos 
das entrevistas. 
A relação mais forte diz respeito à relação entre fatores protetores no contexto de 
vida pessoal com o conflito (conflito de tempo). Este tipo de conflito também se relaciona 
com um fator de stress, mas desta feita, no contexto profissional, concretamente a 
perceção de sobrecarga de trabalho. Outro fator de stress está relacionado com uma 
subcategoria do conflito, mais precisamente conflito de pressão.  
Também os fatores protetores se relacionam com a categoria conflito, 
nomeadamente entre um fator protetor no contexto de vida pessoal e o conflito de tempo. 
A categoria saúde relaciona-se com estas, nomeadamente através de uma relação 
forte com fator de stress no contexto profissional e com o fator de stress no contexto de 
vida pessoal uma relação menos forte. Note-se que a categoria saúde não estabelece 
qualquer relação com os fatores protetores em nenhum dos contextos, revelando assim uma 
associação expectável entre fatores desafiantes, particularmente no contexto de trabalho, 

















 Contexto de trabalho Contexto de vida pessoal 






1 0 2 2 
e.g.: “Por isso foi 
uma semana dura e 
como esta há 
outras.” (Suj. 1, 
TCO) 
 e.g: “Eu tinha tempo 
e não tinha dinheiro, 
agora tenho dinheiro 
e não tenho tempo” 
(Suj. 6, TCP)  
e.g: .”A minha 
namorada, obviamente 
[pessoa significativa], e 
que tem um papel muito 




4 0 1 0 
e.g.: “Tive ali uns 
dias em que eu só 
dizia: só quero ficar 
em casa a dormir. 
Acho que isso é um 
aspeto que, dentro 
deste contexto, tem 
quer ser realçado, 
por mim que a gente 
goste. Em termos 
físicos é brutal. 
Prejudica depois todo 
um rendimento cá e 
lá. (Suj. 9, TCO) 
 e.g.: (…) ultimamente 
tenho estado 
completamente de 
rastos, tem sido muito 
cansativo. (Suj. 10, 
TCO) 
 
Quadro 13: Síntese das relações entre as categorias fator de stress e fator protetor nos contextos de trabalho e 













                                                 
2
 Legenda: TCO: Trabalhador por conta de outrem 
    TCP: Trabalhador por conta própria 






































DISCUSSÃO DOS RESULTADOS 














No seguimento da apresentação dos resultados do estudo, neste capítulo integrador, 
numa primeira fase, há lugar à reflexão sobre os dados interligando-os com resultados de 
estudos anteriores e lançando propostas explicativas. De seguida, no encalce daquele que é 
o objetivo último da investigação científica, procura-se traçar implicações deste estudo 
para a prática, neste caso, da gestão de recursos humanos.  
Para finalizar, não se poderá deixar de refletir sobre as limitações do presente 
estudo, assim como lançar sugestões, teóricas e metodológicas, para futuras investigações.  
 
5.1 – Discussão dos resultados  
Procurando responder às questões orientadoras da investigação, nesta secção 
procura-se salientar as principais conclusões relativamente a cada uma, interligando os 
resultados com dados dos estudos científicos referenciados e a fundamentação teórica. 
Neste sentido, esta secção tomará a sequência das questões da investigação previamente 
formuladas. 
 
Q1: No contexto de trabalho, quais são os fatores desafiantes?  
Os resultados do estudo revelam que os entrevistados foram capazes de facilmente 
identificar fatores desafiantes no contexto de trabalho. Note-se que os fatores mais 
frequentemente identificados como desafiantes vieram corroborar outros estudos com 
trabalhadores noutras modalidades de missão internacional, tal como se apresenta de 
seguida.  
Assim, o fator mais apontado como desafiante foi a imprevisibilidade das suas 
tarefas de trabalho e das suas viagens, o que vai ao encontro dos resultados de estudos com 
flexpatriados [Mayerhofer, 2004 a); Meiskens, 2011]. Este fator tem um teor pejorativo, na 
medida em que implica obstáculos ao nível do planeamento pessoal e familiar, assim como 
tem impacto psicológico ao nível das expectativas.  
Outro fator também muito referenciado como desafiante neste contexto foi a 
sobrecarga de trabalho, que também reforça os resultados de estudos com flexpatriados 
(Meiskens et al., 2010) e com “IT warriors” (Ahuja et al.,2007). 







O apoio organizacional foi percecionado, em alguns casos, como deficitário, o que 
poderá ser resultado da falta de definição de políticas de Gestão de Recursos Humanos que 
a investigação aponta [Mayerhofer et al., 2004 a)]. Neste caso, o apoio organizacional foi 
indicado como fator de stress, assim como num estudo exploratório com expatriados 
(Schuetter, 2012), que acrescentou que a perceção de ausência é mais significativa para os 
sujeitos do que a identificação da sua presença. É de referir, no entanto, que os 
trabalhadores por conta própria, residualmente fizeram referência a este fator como 
desafiante, possivelmente porque ao deterem o controlo da organização, não equacionam 
esta questão.  
 A perceção de isolamento ou saudades também foi referenciada e é um dos fatores 
de stress apontado noutro estudo com viajantes frequentes (Welch & Worm, 2006, in Sarr 
& Currie, 2009). 
 Os entrevistados apontaram as dificuldades associadas às deslocações frequentes 
como um dos maiores fatores de stress no contexto de trabalho, dado que não tem sido 
referido noutros estudos sobre missões internacionais, talvez pelo facto de esta modalidade 
se caracterizar precisamente por uma frequência muito elevada de deslocações, o que 
poderá levar a um cansaço excessivo e à diminuição de resistência à frustração 
relativamente a problemas habituais.  
 A necessidade de adaptação cultural é um fator frequentemente referido por 
expatriados como um fator de stress no trabalho (cf. Mäkelä & Suutari, 2011), porém, 
neste estudo, apenas um dos entrevistados fez referência a esse fator como desafiante, o 
que se poderá explicar pelo facto de, ao contrário dos expatriados, os viajantes frequentes 
terem períodos de estadia nos países de destino muito curtos, pelo que apesar de 
percecionarem as diferenças culturais, como muitos referem, possivelmente não sentirão 
necessidade de adaptação, pois num curto espaço de tempo regressarão ao país de origem.  
 Note-se que estes fatores apresentaram relação com verbalizações sobre a saúde, o 
que permitirá concluir que os fatores desafiantes nos contextos de trabalho são 
percecionados pelos entrevistados como contribuindo para a deterioração da sua saúde, o 
que não tem sido valorizado pela literatura sobre missões internacionais, particularmente 
sobre viajantes frequentes.    
 







Q2: No contexto de trabalho, quais são os fatores protetores?  
 Relativamente aos fatores protetores neste contexto, surge um dado interessante, 
que não tem sido apontado na literatura – a perceção de desafio profissional ou de carreira 
ou até mesmo de negócio - como um dos fatores mais apontados como protetores no 
contexto de trabalho. Por um lado sobressai o facto de, pelo menos grande parte dos 
entrevistados se encontrar satisfeito com o seu trabalho e/ou a sua modalidade de trabalho. 
É notório, na análise das entrevistas, um certo grau de motivação para com a atividade 
profissional que os participantes desenvolvem. Particularmente no caso dos trabalhadores 
por conta própria, percebe-se que avaliam esta modalidade de trabalho como uma 
oportunidade de negócio, especialmente pelo facto de a exportação ser uma estratégia de 
negócio fulcral numa fase de crise estrutural que Portugal está a atravessar, como são 
exemplo as seguintes verbalizações.  
“As viagens internacionais constante são uma mais-valia porque uma pessoa tem que se 
alimentar de alguma coisa, nós quando vamos para o trabalho temos que nos alimentar de 
alguma coisa e aquilo que me alimenta no dia-a-dia não é pensar que vou trabalhar para 
Portugal, porque isso não…” 
 (Sujeito 4, trabalhador por conta própria) 
 
“Eu acho que nestas situações o nosso trabalho, trabalhando com o estrangeiro, com 
sacrifício pessoal, familiar e social, neste momento acho que é, de facto, o único caminho 
que nós temos para o desenvolvimento e para o futuro”. 
 (Sujeito 5, trabalhador por conta própria) 
 
O apoio organizacional também foi destacado enquanto fator protetor neste 
contexto. Tal como foi referido anteriormente, no caso de este ser percecionado como 
positivo tem um papel fundamental e os resultados revelam, ao contrário do que apontarão 
os resultados de Schuetter (2012), que os participantes percebem o apoio organizacional 
mais frequentemente como fator protetor do que desafiante, uma vez que foi com maior 
frequência referenciado neste sentido e pela maioria dos entrevistados. É possível que este 
resultado esteja enviesado pelo facto de cinco dos onze participantes do estudo serem 
trabalhadores por conta própria, o que poderá dar um outro significado a esta questão, 
como já foi referido.  
O facto de os entrevistados terem identificado a gestão autónoma das viagens como 
um dos fatores protetores neste contexto percebe-se pela promoção da sua perceção de 







controlo e pela maior oportunidade de planear a sua vida pessoal e familiar, tarefa 
dificultada pelo carácter de imprevisibilidade que marca esta modalidade profissional, 
como já se viu na reflexão acerca dos fatores desafiantes deste mesmo contexto.  
Apesar de alguns estudos apontarem para uma relação positiva entre autonomia e 
baixos níveis de conflito trabalho-família (cf. Ahuja et al., 2007), não foi identificada 
nenhuma relação entre esta subcategoria e as categorias do impacto trabalho-vida pessoal 
ou vida pessoal-trabalho no presente estudo, o que corrobora o estudo de Ahuja e colegas 
(2007), neste caso com um perfil de trabalhadores que se enquadram no conceito dos 
viajantes frequentes. Estes autores apresentam como explicação a autonomia não ter 
relação com o impacto entre esferas de vida pelo facto de os trabalhadores se encontrarem 
geograficamente distantes durante a semana, explicação que não se poderá aplicar 
diretamente aos viajantes frequentes, pois a sua frequência de viagens não é constante ou 
regular.  
Outros dados corroboram investigações de teor semelhante, como é o caso de os 
colegas de trabalho serem percecionados como fator protetor (Schuetter, 2012). Também o 
enfoque no uso das novas tecnologias de informação como elemento facilitador das 
relações sociais é um dado já apresentado noutros estudos [Ahuja et al., 2007; Mayerhofer, 
2004 a); Starr & Curie, 2009]. Todos os entrevistados fazem uso das novas tecnologias de 
informação, como os telemóveis e os computadores. Alguns fizeram mesmo referência a 
redes sociais virtuais que usam no sentido de manter o contacto com a família e amigos 
(e.g.: Facebook, Skype), tal como é exemplo o excerto seguinte:  
 
“Pelo menos temos estas ferramentas, eu estou-te a ver aqui, parece que estás aqui ao meu 
lado.”  
(Sujeito 10, trabalhador por conta de outrem) 
  
Q3: No contexto pessoal, quais são os fatores desafiantes?  
Mais uma vez, também neste aspeto os dados do presente estudo vêm confirmar 
conclusões de outros estudos com trabalhadores em missões internacionais. O fator mais 
frequentemente indicado como desafiante no contexto pessoal é a indisponibilidade para 
apoiar os filhos, o que está associado a outro fator que também foi muito referenciado -
sobrecarga dos significativos - o que se deverá ao facto de a modalidade de trabalho em 







questão implicar frequentes ausências físicas do lar. Também o estudo com “IT warriors” 
revela estas dificuldades em gerir as responsabilidades familiares, uma vez que estes 
profissionais trabalham longe de casa durante a semana. Outro estudo revela ainda da 
existência de sentimentos de culpa pela incapacidade em responder às necessidades 
familiares (Lê et al, 2010), o que também é percetível em algumas verbalizações dos 
participantes neste estudo:  
“Aliás, eu é que não dou apoio nenhum.”  
(sujeito 10, trabalhador por conta de outrem) 
 
Também outra responsabilidade para com familiares foi referida como fator de 
stress – o apoio a ascendentes – ainda que só tenha sido apontada por dois dos 
participantes. De facto este dado seria expectável de acordo com Byron (2005), uma vez 
que devido ao aumento da esperança de vida o papel familiar do adulto complexifica-se 
pelo facto de o adulto (trabalhador) ter o cuidado não só dos filhos, mas também os pais ou 
os avôs, como foram disso exemplo dois dos entrevistados. 
O fator dificuldades no relacionamento social foi um dado de algum modo novo, 
uma vez que não foi apontado como fator de stress no contexto de trabalho noutros 
estudos. Esta dificuldade poderá estar associada ao facto de o sujeito não estar tempo 
suficiente em nenhum local que permita manter contactos sociais regulares, ou seja, uma 
vida social ativa. 
Será importante destacar o facto de as participantes do sexo feminino neste estudo 
serem as únicas a apontar a pressão para constituir família como um fator de stress no 
contexto pessoal. Este resultado poder-se-á explicar, parcialmente porém, pelo facto de 
nenhuma ter uma relação afetiva ou filhos no momento da entrevista. Mas mais importante 
que esta tentativa de explicação é o instigar de curiosidade que promove no investigador. 
Assim, surge como pertinente a sugestão de se estudarem as mulheres como viajantes 
frequentes em futuras investigações.  
 
Q4: No contexto pessoal, quais são os fatores protetores?  
Neste contexto, o fator mais apontado como protetor foi a perceção de apoio de 
significativos e familiares, apontado como fundamental tanto na sua vertente de apoio 







emocional, como instrumental, o que confirma os resultados de outros estudos, como é o 
caso de um estudo recente com expatriados (Schuetter, 2012). 
Um dos fatores mais referidos como protetor neste contexto foi a existência de uma 
rede social de apoio geograficamente dispersa, dado inovador ao nível dos estudos sobre 
mobilidade internacional. Dois dos entrevistados referiram ter amizades em vários países o 
que veem como fator protetor, pois permite-lhe poder conviver com amigos, mesmo 
quando estão em viagem de trabalho. Este dado aponta também para a hipótese de os 
trabalhadores com experiências de mobilidade anteriores (a título pessoal ou profissional) 
poderem percecionar maior conforto nesta modalidade de trabalho. Este fator protetor 
poderá ser particularmente vantajoso no caso dos viajantes frequentes, pois movem-se por 
países diferentes com frequência.  
Ainda que o estudo de Fischlmayr e Kollinger (2011), com expatriadas austríacas, 
sobre o balanço trabalho-família, tenha revelado a importância do tempo para lazer e para 
desenvolver exercício físico como necessário para atingir o desejado balanço, no estudo 
presente, apenas um dos entrevistados referiu brevemente o deporto como fator protetor no 
contexto da vida pessoal.  
Por último, destaque-se ainda três dos entrevistados ter referido o facto de ter 
poucas responsabilidades familiares como um fator protetor para o interface-trabalho vida 
pessoal, o que faz sentido tendo em conta que o inverso, as responsabilidades familiares, 
foram dos fatores mais referidos com desafiantes neste mesmo contexto.  
 Note-se que, assim como estes fatores desafiantes no contexto de trabalho 
apresentaram relação com verbalizações sobre a saúde, também apresentaram relações com 
a saúde os fatores desafiantes no contextos pessoal. Assim, poder-se-á concluir que os 
entrevistados consideram que os fatores desafiantes, tanto nos contextos de trabalho, como 













Q5: Em que medida existe impacto trabalho-vida pessoal ou vida pessoal-trabalho?  
Em primeiro lugar importa referir que todos os entrevistados tiveram facilidade em 
identificar o impacto entre os contextos do interface trabalho-vida pessoal. Porém, e 
inversamente, os resultados do presente estudo são muito claros – os participantes 
percebem muito maior impacto negativo (conflito) no sentido trabalho-vida pessoal do que 
no sentido vida pessoal trabalho, o que corrobora dados de vários estudos (cf. European 
Commission, 2004; Post, 2009) e apoia o argumento de vários autores quanto à 
bidirecionalidade do interface trabalho-vida pessoal (Greenhaus & Beutell, 1985; Mäkelä 
& Suutari, 2011).  
O facto de os entrevistados identificarem muito poucas influências negativas 
(conflitos) na direção família-trabalho poderá ser explicado pelo facto de implementarem 
amplamente estratégias de coping, o que segundo um estudo é um dos fatores protetores 
das interferências entre família e trabalho. Por outro lado, poderá estar também relacionado 
com a orientação do guião da entrevista que se terá focalizado mais no impacto que o 
trabalho tem na vida pessoal e não tanto no impacto na direção inversa. 
Note-se que não forem encontradas diferenças consoante a composições do 
agregado familiar (e.g.: casado ou solteiro, com filhos ou sem filhos) na perceção de 
conflito trabalho-família, o que sustenta a consideração de Fischlmayr e Kollinger (2011), 
que preconiza que os trabalhadores solteiros, mesmo que não tenham filhos, também 
percecionam conflito trabalho-família.   
 A tipologia de conflito mais identificada por todos os entrevistados foi o conflito 
de tempo, tendo inclusivamente sido a única a ser referenciada na direção vida pessoal-
trabalho. Estes dados reforçam a centralidade do conflito de tempo também tem emergido 
dos resultados de outros estudos sobre mobilidade internacional (Mäkelä & Suutari, 2011; 
Schuetter, 2012). O destaque do conflito de tempo poder-se-á explicar pelas frequentes 
ausências do país, ainda que frequentemente de curta duração, assim como por fatores já 
identificados como desafiantes neste estudo, tais como a imprevisibilidade das viagens e a 
sobrecarga de trabalho. Efetivamente foram encontradas relações entre a categoria conflito 
com fatores de stress, nomeadamente com a perceção de sobrecarga de trabalho, que 
também já tinham sido apontadas noutro estudo (Byron, 2005) sobre os antecedentes do 
conflito trabalho-família. 







O segundo tipo de conflito identificado pelos entrevistados foi o conflito de 
mobilidade na direção trabalho-vida pessoal, o que é inteligível no contexto das frequentes 
deslocações para diversos países estrangeiros. Contudo, este resultado é incongruente com 
o facto de as diferenças culturais terem sido parcamente referidas como fator de stress no 
contexto profissional. Assim, coloca-se a hipótese de que o impacto que têm as diferenças 
culturais ser um conflito sentido, mas não conscientemente percecionado. 
 Outro aspeto relevante dos resultados foi que o conflito comportamental não foi 
identificado em nenhuma das direções de impacto, o que se poderá explicar pelo facto de 
não esta tipologia não se adequar aos contextos destes entrevistados ou pelo facto de a 
entrevista não ter sido direcionada de modo a facilitar expressões a este nível.  
 Apesar de os entrevistados referirem com facilidade o impacto negativo entre 
contextos, particularmente na direção trabalho-vida pessoal, os resultados revelam que 
estes foram também capazes de identificar, ainda que com muito menos verbalizações, 
situações em que o impacto que ocorreu entre contextos foi positivo, particularmente na 
mesma direção, tais como a oportunidade de desenvolvimento pessoal que a atividade 
profissional potenciou. 
 Por fim, destaque-se um dado importante que emergiu dos resultados - o impacto 
deste estilo de vida ao nível da saúde - que foi referido espontaneamente ao longo das 
entrevistas por muitos dos entrevistados. Estes dados reforçam conclusões de outros 
estudos sobre missões internacionais alternativas, que apontam para a existência de 
consequências deste estilo de vida ao nível da saúde [Mayerhofer et al., 2004 a); 
Tahavanaien, 2005, in Mayerhofer et al., 2011]. As conclusões do presente estudo revelam 
ainda que o impacto ao nível da saúde está particularmente relacionado com os fatores de 
stress no contexto de trabalho, o que leva a colocar a seguinte questão: se se controlarem 
os fatores de stress no contexto de trabalho o efeito deste estilo de vida na saúde anula-se? 
Note-se ainda que a média de idades dos participantes deste estudo é 37 anos, pelo que se 
questiona relativamente ao impacto que o envelhecimento e a continuação deste estilo de 
vida poderão ter ao nível da saúde. Assim, coloca-se a questão: agravar-se-ão os efeitos ao 
nível da saúde com a continuidade deste estilo de vida? 
 
 







Q6: Que tipo de estratégias de coping são implementadas?  
Em primeiro lugar será relevante salientar que os entrevistados denotaram usar com 
frequências estratégias de coping, nomeadamente estratégias de coping de diferentes 
tipologias, o que poderá ser indicativo da sua capacidade de adaptar estas estratégias, de 
modo adequado, às circunstâncias-problema.  
Tal como se apresentou no capítulo anterior, a estratégia de coping ativo, de 
resolução de problemas foi aquela que se destacou como a mais usada pelos entrevistados, 
o que vai ao encontro do que dizem outros estudos com missões internacionais (Mäkelä & 
Suutari,2011). Como se apresentou na secção anterior, esta estratégia está relacionada tanto 
com fatores protetores, no contexto pessoal e profissional, o que indica que serão estas 
fontes de segurança que promovem este tipo de estratégia de coping. Esta estratégia de 
coping está ainda relacionada com fatores de stress no contexto de trabalho, o que revela 
que será a estratégia preferida dos entrevistados para resolver problemas neste domínio. 
 
Q7: Em que medida há intenção de mudança de modalidade de trabalho ou turnover? 
 Os resultados não revelam intenção explícita de turnover por parte dos 
entrevistados, revelando, no entanto, em cerca de metade dos entrevistados, uma postura de 
análise de oportunidades, deixando assim em aberto a possibilidade de mudar, o que 
também se poderá explicar pelas difíceis condições do mercado de trabalho atual num 
contexto de crise económica.  
Por outro lado, o mesmo número de entrevistados referiu ter interesse, não 
necessariamente em deixar de viajar em negócios, mas em introduzir algumas mudanças 
no seu estilo de vida profissional. No caso dos trabalhadores por conta de outrem é notória 
a estratégia de criar uma equipa de apoio que permita progressivamente diminuir a duração 
das viagens ou a frequência das mesmas, consoante os entrevistados, aumentando assim, 
na sua perspetiva, a qualidade de vida, como é evidente no excerto que se apresenta em 
baixo:  
“Aliás, este momento está cá para organizar o escritório, para começar a ter pessoal 
responsável por certas coias e eu ter mais qualidade de vida. É mesmo isso a ideia.” 
(Sujeito 6, trabalhador por conta própria) 
 







Note-se que dois dos entrevistados (trabalhadores por conta própria) referiram ter 
intenção de mudar de modalidade de trabalho, nomeadamente no sentido de aumentar a 
duração das viagens de negócios, passando assim à modalidade de emigrante ou self 
assigned employee, por motivos extrínsecos do mercado de trabalho: um pela necessidade 
de alavancagem internacional do negócio, o outro por motivos de desemprego da 
companheira.  
Os entrevistados também referiram alguns planos a nível pessoal, orientados pela 
entrevista nesse sentido, no entanto muitos não identificaram planos concretos, o que se 
poderá explicar pela resistência à exposição pessoal, mas também pela evidência da 
primazia do contexto profissional face ao contexto de vida pessoal. 
 
Q8: Qual a perceção dos viajantes frequentes relativamente ao interface trabalho-vida 
pessoal? 
Esta questão de investigação difere das restantes na medida em que pretende aceder 
diretamente à análise explícita que os entrevistados fazem relativamente ao interface 
trabalho-vida pessoal, enquanto que nas outras categorias o acesso à perceção dos 
participantes poderia ser indireto ou através do domínio implícito das verbalizações. 
Assim, pela análise dos dados pode-se concluir que os entrevistados se situam, 
preferencialmente, no contexto do contínuo segmentação-integração dos contextos 
trabalho-vida pessoal proposto por Kossek e colegas (2012), mais próximas do polo 
segmentação. Esta tendência é alavancada pelas verbalizações dos trabalhadores por conta 
própria, o que se poderá explicar pela maior dificuldade que sentirão em distinguir o 
contexto de trabalho do contexto pessoal e impedir eventuais transferências e 
sobreposições entre eles. No limite, estes contextos poderão não ser distintos pelo tempo 
ou pelo espaço, na medida em que os próprios participantes consubstanciam a empresa/o 
negócio. Nesse sentido será o esforço em manter as fronteiras entre contextos claramente 
demarcadas. 
Todavia, ainda que a franca maioria dos participantes revele situar-se ao nível da 
perspetiva de segmentação, alguns apresentam verbalizações, que se enquadram na 
vertente integração, o que permitirá lançar a hipótese de que, mediante as exigências das 
tarefas e em prol do bem-estar psicológico, os indivíduos são capazes de, por vezes, 







adaptar cognitivamente (e emocionalmente) a sua perspetiva acerca do interface trabalho-
vida pessoal, no sentido de o flexibilizar, passando a entender os contextos de vida como 
mais fluídos e contínuos.   
Assumindo uma perspetiva de segmentação, os participantes revelaram, 
predominantemente, atribuir maior relevância ao contexto de trabalho, apresentando um 
perfil de orientação para o trabalho e em menor escala, algum esforço no sentido de 
atribuir igual relevância a ambos os contextos – orientação dual. 
 
5.2 – Conclusão 
Neste último ponto resta fazer as últimas considerações sobre os resultados do 
estudo e suas implicações.  
Em jeito de conclusão, fará sentido retomar algumas das referências inicias deste 
relatório: “(…) o balanço trabalho-vida pessoal (com maior enfoque no vetor familiar) é 
uma das preocupações subjacentes às missões internacionais, pelo que as missões 
internacionais alternativas têm vindo a ser preferidas devido ao menor período de duração 
da ausência do país de origem (Cappelen & Jansens, 2010; Collings, 2007; Mayerhofer, 
2004; Mayerhofer et al., 2011), pressupondo que estas formas de trabalho não terão um 
impacto tão profundo ao nível do interface trabalho-vida pessoal quanto as restantes.” (p. 
6/7). Ainda que não tenha sido âmbito deste estudo estabelecer comparações entre 
modalidades de missões internacionais, poderemos concluir que, ao nível dos viajantes 
frequentes, apesar de aqueles que participaram neste estudo terem sido capazes de 
identificar fatores de stress, situações de conflito entre contextos (particularmente no 
sentido trabalho-família), os mesmos são capazes de implementar estratégias de coping e, 
denotam alguma satisfação pela generalidade das condições da sua modalidade de trabalho, 
não revelando, explicitamente, intenção de turnover ou de mudança radical de modalidade 
de trabalho. O estudo permite também concluir que os participantes também são capazes 
de identificar fatores protetores no seu estilo de vida, assim como percecionam também 
algumas situações de impacto positivo (enriquecimento) entre contextos, sobretudo na 
direção trabalho-vida pessoal.   







Por último resta salientar que foi objetivo deste estudo ultrapassar a tendência 
identificada e criticada por Chang e colegas (Chang et al., 2010; Chen & Powell, 2012) na 
investigação sobre esta temática de dicotomizar a mesma entre os conceitos balanço 
(resolução positiva) e conflito (resolução negativa). Considera-se que esta opção teórica foi 
profícua, uma vez nos resultados se encontraram relações de conflito entre contextos, mas 
também se encontraram relações de enriquecimento, encontraram-se perspetivas de 
segmentação entre contextos, mas também de integração.  
Ainda que os principais resultados deste estudo corroborem conclusões de outras 
investigações sobre a interação trabalho-família, já que a maioria dos entrevistados revela 
perceber a interação trabalho-vida pessoal como segmentada, dando maior ênfase ao 
contexto profissional, acredita-se que a abrangência de conceitos deste estudo terá 
contribuído para discutir e aprofundar a compreensão da flexibilidade da interação 
trabalho-vida pessoal, sobretudo entre os viajantes de trabalho-frequente, uma vez que 
ficou claro que não é dicotómica nem rígida. Os resultados igualmente indiciam que esta 
perceção acerca da interação é idêntica para ambos os géneros, independentemente da 
composição do agregado familiar (com ou sem filhos, numa relação afetiva ou não) ou da 
situação profissional (trabalho por conta de outrem ou por conta própria).  
 
Implicações para a prática 
Na sequência da análise de uma intrincada rede de fatores favoráveis e 
desfavoráveis ao interface trabalho-vida pessoal de viajantes frequentes lançam-se algumas 
sugestões para a prática da gestão de recursos humanos nas organizações onde esta 
modalidade seja um projeto a concretizar ou seja já uma realidade.  
O que se percebe pela análise da literatura (Mayerhofer et al., 2011) é que, 
genericamente, as organizações não têm programas personalizados para os trabalhadores 
nesta modalidade de trabalho, uma vez que o facto de tanto estarem em contexto doméstico 
como internacional não lhes permite usufruir do mesma atenção, por parte da empresa, que 
é dada aos trabalhadores “domésticos”, nem a que é dada aos trabalhadores 
“internacionais”. No entanto, neste estudo o apoio organizacional é percebido como 
predominantemente positivo, ainda que seja percebido por alguns entrevistados como 
tendo lacunas, pelo menos em algumas circunstâncias. Assim, a sugestão de Mayerhofer e 







colegas (2011) mantém-se: as organizações devem prestar particular atenção às 
idiossincrasias da modalidade de trabalho viagens frequentes e desenvolver programas 
personalizados para estes trabalhadores. 
Com base nas dificuldades identificadas pelos sujeitos neste estudo, sugerem-se 
alguns simples ajustes que poderiam ser favoráveis para estes trabalhadores, 
nomeadamente como contributo positivo para o interface trabalho-vida pessoal: procurar 
aumentar a previsibilidade do agendamento das viagens e promover maior conforto na 
logística das viagens. 
Para organizações que pretendam selecionar trabalhadores para trabalhar nesta 
modalidade de trabalho internacional sugere-se que se tenha em consideração alguns dos 
seguintes fatores, que foram considerados, neste estudo, como favoráveis ao interface 
trabalho-vida pessoal: capacidade de implementar adequadamente estratégias de coping; 
ter experiências de mobilidade internacional (a título pessoal ou profissional) de forma a 
garantir que já tenham uma rede de apoio social internacional estabelecida, ter poucas 
responsabilidades familiares, ter gosto por viajar, sentir-se estimulado por desafios 
profissionais.  
Por fim, este estudo tem igualmente implicações para os próprios viajantes 
frequentes. Destaca-se a importância de estes profissionais reconhecerem os fatores 
protetores, tanto no contexto profissional, quanto profissional, procurando mante-los e 
potencia-los, uma vez que se percebe que são favoráveis ao interface trabalho-vida pessoal.  
Dos resultados deste estudo inferiu-se que alguns entrevistados percebem que não é 
desejável manter esta modalidade de trabalho durante muitos anos. Particularmente os 
trabalhadores por conta própria revelam planos de introduzir pequenos ajustes à sua 
modalidade de trabalho internacional no sentido de diminuir a frequência e a duração das 
viagens. Neste sentido, um dos trabalhadores por conta de outrem deu mesmo o seguinte 
conselho:  
Não aconselho esta profissão a ninguém que a queira fazer ao longo da vida. Ou poderá 
faze-lo durante um x número de anos, poderá de facto enquanto achar que se diverte 
trabalhando e trabalha divertindo-se. A partir daí não, a partir daí é muito complicado. 
Vem mulher, vem filhos pequenos. (…) É o preço a pagar a grande maioria das vezes: a 
solidão, o isolamento, o chegarmos ao fim de semana e não ter ninguém com quem 
conversar, com quem trocar afetos, com quem trocarmos uma vida.  
(Sujeito 7, trabalhador por conta de outrem) 








Toda a investigação científica se baseia em processos de tomada de decisão teórica 
e metodológica. Nesse sentido ganham-se umas perspetivas, mas perdem-se outras. Assim, 
este estudo apresenta limitações e os seus resultados deverão ser entendidos à luz das 
mesmas.  
Em primeiro lugar, por se tratar de um estudo de índole qualitativa e exploratória, 
com as vantagens que se indicou já na secção da metodologia, apresenta necessariamente 
limites ao nível do aprofundamento exaustivo e rigoroso de cada variável, assim como ao 
nível da generalização dos resultados. Não só pelo reduzido tamanho da amostra, mas 
também pela índole exploratória do estudo, não se pretende generalizar resultados para a 
população. Assim, não se pretende aceder à verdade generalizável, mas à perceção 
idiossincrática dos sujeitos. 
Por outro lado, a não homogeneidade do grupo de participantes quanto à situação 
profissional ou ao género (sendo neste aspeto muito desproporcional na sua distribuição), 
também não permitirá tirar conclusões diferenciadas quanto a estas variáveis 
sociodemográficas, apenas colocar hipóteses explicativas, como decorreu em alguns casos 
em que a análise diferencial surgiu como pertinente.  
Na recolha de dados, a impossibilidade de as entrevistas terem sido, na sua 
totalidade, presenciais poderá ter constrangido o discurso dos entrevistados por meio 
virtual, não demonstrando os mesmos tanta abertura quanto os participantes que foram 
entrevistados presencialmente.   
Ao nível da análise dos dados, as entrevistas foram codificados por um só 
investigador, não sendo possível deste modo avaliar o acordo intercotador, pelo que se só 
se poderá confiar no uso do critério daquele, o que diminui, em potencial, a qualidade da 
interpretação dos dados. 
Aquando da análise dos dados percebeu-se um possível efeito de desejabilidade 
social, especialmente nas entrevistas com os entrevistados trabalhadores por conta própria, 
tendo-se denotado, em alguns casos, algum esforço por defender o negócio por si criado e 
o estilo de vida por si escolhido. Estes aspetos não só devem ser considerados na 
interpretação dos resultados, como devem ser acautelados em investigações futuras. 







Sugestões para futuras investigações 
Pela natureza exploratória do presente estudo foram surgindo questões e/ou 
temáticas novas neste contexto, que poderão ser o ponto de partida para novas linhas de 
investigação. Desde logo, os resultados associados à heterogeneidade dos participantes 
quanto à situação profissional (trabalhadores por conta de outrem e trabalhadores por conta 
própria) e quanto ao género sugerem perspetivas diferentes em diversos aspetos quanto ao 
interface trabalho-vida pessoal, pelo que seria muito pertinente aprofundar esta temática no 
futuro, desenvolvendo estudos comparativos por género e entre situação profissional.  
Este estudo revelou existir impacto desta modalidade de trabalho ao nível da saúde 
física e psicológica dos profissionais. Relativamente ao impacto na saúde física ou 
psicossomática, considera-se que pelo facto de a modalidade de viagens frequentes se 
caracterizar por transições frequentes entre países (com implicações ao nível de mudança 
de fusos horários, condições climáticas, dieta alimentar, etc.) poderá representar 
consequências particulares ao nível da saúde, que devem ser aprofundadas em futuras 
investigações. Quanto ao impacto psicológico, em dimensões como o stress e o burnout, 
ainda que esta questão já tenha sido abordada noutros estudos sobre missões 
internacionais, considera-se pertinente explora-la, particularmente no que toca às 
particularidades desta modalidade de trabalho. A investigação revela que o stress e o 
burnout estão associados (Schaufeli, Leiter e Maslach, 2008). Ainda que os resultados 
deste estudo não salientam que a síndrome de burnout seja percecionado pelos 
participantes será relevante investigar esta questão. Será ainda interessante explorar quais 
são os impactos desta modalidade de trabalho ao nível da saúde (bio-psico-social) numa 
perspetiva longitudinal, ou seja, procurando respostas para a seguinte questão: qual será o 
impacto na saúde da exposição prolongada a fatores de stress decorrentes da modalidade 
de trabalho internacional viagens frequentes? 
Por fim, e em resposta à última questão de investigação - Qual a perceção sobre o 
interface trabalho-vida pessoal? – os dados sugerem não se tratar de abordagem fixa, mas 
variável ao longo do tempo, podendo ser alterada consoante a necessidade do meio 
envolvente e das condições psicológicas. Assim, sugere-se a exploração destes resultados 
em futuros estudos científicos.  







Por outro lado, na exploração desta temática foram surgindo aspetos que, não sendo 
objeto deste estudo, se apresentaram como relevantes para serem exploradas de modo a 
contribuir para uma progressiva melhor compreensão destes fenómenos. Considera-se 
pertinente, para compreender o interface trabalho-pessoal, aceder às perspetivas dos 
significativos da rede social do sujeito, ou seja aceder diretamente à perceção dos colegas e 
chefias no trabalho e aos familiares e amigos próximos no contexto de vida pessoal. Poderá 
ser importante compreender as interações que os indivíduos estabelecem entre si e perceber 
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GUIÃO DE ENTREVISTA 
Dados Sociodemográficos 
Nome:  Idade: 
Nível de escolaridade:  Área de formação: 
Situação profissional:  Setor de atividade: 
Área profissional Anos de trabalho na função atual: 
N.º de viagens por ano: Frequência média de viagens:  
Destino das viagens: Duração média das viagens: 
Agregado familiar: Familiares dependentes:  
 
Esta entrevista tem como objetivo compreender o que é viver como viajante frequente. Tendo em 
conta que a nossa vida é uma narrativa que se vai desenrolando ao longo do tempo e que a arte 
imita a vida, hoje gostaria de lhe propor que víssemos, em conjunto, o filme da sua vida atual.    
I. CENA DIFÍCIL – SEMANA DE TRABALHO  
Pense no seu quotidiano, começando por reportar-se a uma semana na qual tenha 
viajado por motivos profissionais. Pense na pior semana e descreva detalhadamente o 
que se passou, por onde se deslocou, com quem interagiu, o que fez, o que pensou, o 
que sentiu. Esta semana modificou-o de alguma forma? 
Tópicos de aprofundamento: 
 Quem/Como gere as viagens? 
 Como gere o tempo? (e.g.: Horas de trabalho e horas extra-trabalho) 
o Extra-trabalho: família, amigos lazer, desporto 
 Como lidou com as dificuldades desta semana (e.g.: novas formas de comunicação)? 
 Como coordena as viagens com as suas responsabilidades extra-profissionais? 
 Que oportunidades decorreram desta semana? 
 Se os dias desta semana tivessem 2h extra, ou seja, 26h, como as despenderia? 
 Quais os sentimentos e pensamentos predominantes nesta semana?  
 Que tipo de apoio sentiu nesta semana? 
 
 
II. CENÁRIO – ANÁLISE DO PRESENTE 







Olhe agora para o filme da sua vida no momento atual. Todos os filmes se desenrolam numa 
determinado cenário. Descreva o cenário que serve de base à sua vida neste momento.  
Tópicos de aprofundamento: 
 Como caracterizaria o seu quotidiano profissional? 
 Que desafios? 
 Que oportunidades? 
 Como caracteriza as suas responsabilidades profissionais atuais? 
 Qual a análise que faz da sua gestão do tempo? 
 Que satisfação com as dimensões trabalho e vida pessoal? 
 Qual o lugar que o trabalho tem na sua vida neste momento?  
 Qual o lugar que as restantes dimensões de vida (e.g.: família, amigos, lazer) têm na sua vida neste 
momento? 
 Como caracteriza a relação entre o trabalho e a sua vida pessoal? 
 
III. PERSONAGENS PRINCIPAIS – PESSOAS SIGNIFICATIVAS 
Por norma, nos filmes, além do protagonista existem outras personagens que com ele 
contracenam, umas com maior destaque que outras. Quais são as personagens principais no 
filme da sua vida? 
Tópicos de aprofundamento:  
 Quem são as pessoas importantes na sua vida nesta fase? 
 O que pensam e sentem sobre o seu trabalho? 
 O que pensam e sentem sobre a relação do seu trabalho com a vida pessoal? 
 Que tipo de apoio lhe dão estas pessoas significativas? 
 
IV. PRÓXIMAS CENAS - PROJETOS DE FUTURO  
O filme da sua vida ainda vai a meio. Fale-me do que vamos ver de seguida. Quais são os seus 
planos (a nível profissional e pessoal)? Que mudanças gostaria que ocorressem na sua vida? 
(a nível profissional ou pessoal) 
Tópicos de aprofundamento: 
 Turnover 
 Reorientação profissional 
 Mudança na estrutura familiar 


































































Dificuldades do negócio e/ou economia 
Dificuldades associadas às viagens 
Gestão do tempo 
Imprevisibilidade 
Isolamento e/ou saudades 












Desafio profissional e/ou de carreira 
Experiências de mobilidade anteriores 
Facilidade de mobilidade 
Gestão autónoma das viagens 
Gestão do tempo 
Gosto por viajar 
Novas Tecnologias de Informação e Comunicação 























Vida pessoal  
Conflito 
comportamental 
Deriva da exigência de um comportamento no contexto de uma das esferas ser incompatível com o comportamento 
esperado na outra. 
Conflito de 
mobilidade 
Exigências de ajustamento a novos países e contextos de trabalho. 
Conflito 
de tempo 
Quando a dedicação de tempo a um papel impedir de cumprir as exigências do outro, ou mesmo as pressões de 
tempo associadas a um dos papéis tornar fisicamente impossível o cumprimento de expectativas do outro. 
Conflito 
de pressão 
Quando o mal-estar associado a um papel (e.g.: perceção de pressão, cansaço, irritabilidade) derivado de um dos 
papéis limita o desempenho do outro. 
Enriquecimento Considerando que as experiências num papel enriquecem as experiências no outro, numa perspetiva sinergética 




Expectativa de efetuar mudanças na modalidade de trabalho 
Expectativa de progressão de carreira 
Intenção de alterar a modalidade de trabalho 
Perspetivas profissionais em aberto 
Planos de negócio 












































Fator de stress 
Ascendentes a cargo 
Ausência de apoio aos filhos 
Dificuldades no relacionamento social 
Escassez de tempo livre 
Incompreensão dos significativos 
Mentalidade em Portugal 
Pressão para constituir família 







Perceção de apoio dos familiares 
Personalidade 
Poucas responsabilidades familiares 












Deriva da exigência de um comportamento no contexto de uma das esferas ser incompatível com o comportamento 
esperado na outra. 
Conflito de 
mobilidade 
Exigências de ajustamento a novos países e contextos de trabalho. 
Conflito de  
tempo 
Quando a dedicação de tempo a um papel impedir de cumprir as exigências do outro, ou mesmo as pressões de 
tempo associadas a um dos papéis tornar fisicamente impossível o cumprimento de expectativas do outro. 
 
 











pessoal – Trabalho  
(cont.) 
Conflito de  
pressão 
Quando o mal-estar associado a um papel (e.g.: perceção de pressão, cansaço, irritabilidade) derivado de um dos 
papéis limita o desempenho do outro. 
Enriquecimento Considerando que as experiências num papel enriquecem as experiências no outro, numa perspetiva sinergética 









Ativo  Esforço em resolver o problema, repensar a situação e mudar o contexto 
Evitamento  Evitamento de uma situação de stress físico ou psicológico 
Reavaliação  Reapreciações baseadas em informações de experiências prévias 
Emocional  Capacidade de gerir emoções, particularmente relevante para situações em que o contexto é imutável. 
 
SAÚDE 
   

















Perceção de percebendo fronteiras marcadas entre as dimensões trabalho e vida pessoal – Centrado na família 
Orientação para o 
Trabalho 
Perceção de percebendo fronteiras marcadas entre as dimensões trabalho e vida pessoal – Centrado no trabalho 
Integração Estabelecimento de inter-relações entre as dimensões trabalho e vida pessoal ou vice-versa percebendo os contextos como  
 
